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Bakalářská práce se zabývá problematikou systému hodnocení a odměňování 
pracovníků ve vybrané společnosti. První část je zaměřena na shrnutí základních 
teoretických pojmů týkajících se hodnocení a odměňování pracovníků. Druhá část 
obsahuje analýzu společnosti a jejich zaměstnanců a dotazníkové šetření. V poslední 
části jsou navrženy změny v systému hodnocení a odměňování a jejich přínosy. 
 
Abstract 
The bachelor thesis deals with the questions of the evaluation and remuneration systems 
of employees in a selected company. The first part focused on the basic theoretic 
concepts related to employee evaluation and remuneration. The second part contains 
analysis of the current status of the selected company and its employees and 
questionnaire survey. The last part proposes changes of employee evaluation and 
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ÚVOD 
Tématem bakalářské práce je návrh změn v systému hodnocení a odměňování 
zaměstnanců ve vybrané společnosti. Touto společností je akciová společnost ZOOT 
a.s., která provozuje internetový obchod s módou, doplňky a bytovými dekoracemi. 
Systém hodnocení a odměňování zaměstnanců je velmi důležitou součástí řízení 
lidských zdrojů. Jde o jeden z hlavních nástrojů používaných ke zvyšování pracovního 
výkonu. Hodnocení zaměstnanců slouží ke shrnutí a dokumentaci výkonu zaměstnance. 
Je zároveň nástrojem vedení, motivace a rozvoje pracovníků a prostředkem vzájemné 
komunikace mezi managementem a zaměstnanci. Odměna za provedenou práci je 
jedním z nejdůležitějších parametrů pracovního poměru a také jedním z nejdůležitějších 
rozhodnutí vedení organizace. Cílem odměňování je nejen získat a udržet kvalitní 
zaměstnance, ale i posilovat jejich výkonnost. Správné ohodnocení a motivování vede 
ke spokojenosti zaměstnanců, a to se pozitivně odrazí na jejich nasazení i výsledcích. 
Dobří zaměstnanci jsou jádrem celé organizace a je potřeba se jim podle toho věnovat.  
Společnost, která si toto uvědomuje a vytvoří vhodný systém hodnocení a odměňování, 
zajistí spokojenost a spolehlivost celé organizace. 
Bakalářská práce je rozdělena do pěti hlavních částí. V první části je vymezen problém 
a cíle práce, kterých je potřeba dosáhnout, a také metody a postupy, které budou 
při zpracování bakalářské práce využity. Druhá část obsahuje teoretická východiska, 
která jsou získána z odborných zdrojů. Teoretická část je rozdělena do několika 
podkapitol, kde jsou rozepsány pojmy týkající se hodnocení a odměňování 
zaměstnanců. Těmito podkapitolami jsou problematika řízení lidských zdrojů, 
hodnocení pracovníků, odměňování pracovníků, zaměstnanecké výhody a pracovní 
motivace. Třetí část se zabývá analýzou současného stavu společnosti a jejich 
zaměstnanců. V této části jsou uvedeny základní údaje o společnosti, její současná 
hospodářská situace a analýza současného stavu systému hodnocení a odměňování. 
Čtvrtá část je zaměřena na vlastní návrhy změň v současném systému hodnocení 
a odměňování zaměstnanců společnosti, které by odstranili nedostatky zjištěné 
v předešlé kapitole. V poslední části práce jsou uvedeny veškeré přínosy, ale také 
náklady, které společnosti ZOOT a.s. jednotlivé návrhy přinesou. 
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1 CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ 
Společnost ZOOT a.s. provozuje internetový obchod s módou, doplňky a bytovými 
dekoracemi. Na trhu je od roku 2010 a i když patří mezi mladší společnosti, zařazuje se 
k největším a nejrychleji rostoucím korporacím v České republice.  
Počet internetových obchodů se na českém trhu zvyšuje a stále tak přibývá nová 
konkurence. Proto je těžké si udržet kvalitní zaměstnance. Společnost ZOOT a.s. byla 
pro účely bakalářské práce vybrána z důvodu, že si svých zaměstnanců váží a chce si je 
udržet. Spokojenost zaměstnanců se nejčastěji odvíjí od systému hodnocení 
a odměňování a společnost si uvědomuje, že ne vše je správně nastaveno. Proto je 
potřeba zaměřit se na tuto problematiku a vytvořit systém, který bude vhodný jak 
pro zaměstnance, tak i pro zaměstnavatele. Jelikož jsou jedním z nejdůležitějších 
faktorů společnosti zaměstnanci výdejních míst, je analýza zaměřena právě na ně. 
Hlavním cílem bakalářské práce je navržení změn ve stávajícím systému hodnocení 
a odměňování zaměstnanců výdejních míst společnosti ZOOT a.s. Cílem je navrhnout 
takové změny, které povedou ke zvýšení efektivnosti systému, ke zvýšení spokojenosti 
a motivace zaměstnanců a zároveň budou přijatelné pro zaměstnavatele. Mezi dílčí cíle 
bakalářské práce, které by měly napomoci ke splnění hlavního cíle, patří provedení 
analýzy současného systému hodnocení a odměňování a zjištění nedostatků, které tyto 
systémy obsahují a také provedení dotazníkového šetření spokojenosti zaměstnanců. 
Při zpracování bakalářské práce budou využity následující metody: 
 faktografická rešerše, 
 odborné konzultace s koordinátorkou výdejních míst pro Českou republiku, 
 analýza interních materiálu společnosti, 
 dotazníkové šetření se zaměstnanci společnosti, 
 analýza  7S, 
 Porterův model pěti konkurenčních sil, 
 SWOT analýza. 
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA 
Teoretická část bakalářské práce bude věnovaná základním teoretickým pojmům 
týkajících se hodnocení a odměňování zaměstnanců. Je zde popsána problematika řízení 
lidských zdrojů, význam a metody hodnocení zaměstnanců, systém odměňování 
a mzdové formy nebo zaměstnanecké výhody. 
2.1 Úvod do problematiky řízení lidských zdrojů 
S pojmem řízení lidských zdrojů jsme se mohli poprvé setkat již v 50. a 60. letech 
minulého století. Největší nárůst však nastal začátkem 80. let, kdy se podniky setkaly 
s vysoce konkurenčním prostředím zaměřeným na práci s lidskými zdroji. Řízení 
lidských zdrojů nabízí nový manažerský přístup k lidské pracovní síle, zdůrazňuje 
význam člověka a stává se tak nejdůležitější složkou organizace (1). 
2.1.1 Definice řízení lidských zdrojů 
Termín řízení lidských zdrojů, též označován pouze jako lidské zdroje nebo také 
personální řízení, se dá vysvětlit různými způsoby a neexistuje pouze jedna definice. 
Vždy se ovšem jedná o řízení, rozvíjení a uspokojování lidí uvnitř organizace. Dobří 
zaměstnanci jsou jádrem celé organizace a je potřeba se jim podle toho také věnovat (2). 
„Řídit osoby neznamená jen zadávat jim úkoly a kontrolovat jejich plnění. Vyžaduje 
i schopnost si pracovníky správně vybírat, úkoly i jejich význam jim jasně vysvětlovat, 
přesvědčovat se, že jim rozumí a vědí, jak při nich postupovat, zajistit podmínky, 
které k jejich vykonání potřebují, o jejich postupu a výsledcích je včas informovat 
apod.“ (3, str. 11) 
Řízení lidských zdrojů má mnoho charakteristik, které je odlišují od jiných koncepcí. 
Mezi ty klíčové patří: 
 strategický přístup k personální práci, 
 orientace na vnější faktory formování a fungování pracovní síly organizace, 
 personální práce se stává součástí činnosti všech vedoucích pracovníků (4). 
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2.1.2 Cíle řízení lidských zdrojů 
Hlavním cílem řízení lidských zdrojů, a také jedním ze základních faktorů úspěšnosti 
firem je to, aby organizace byla schopna prostřednictvím lidí úspěšně plnit své cíle. 
Mezi další můžeme zařadit plnění úkolů v několika oblastech (2): 
 Efektivnost organizace - lidské zdroje vytvářejí klíčové schopnosti organizace, 
které rozhodují o její konkurenceschopnosti, cílem je podporovat zlepšování 
efektivnosti organizace a vytváření ideálního pracoviště. 
 Řízení lidského kapitálu - lidský kapitál organizace tvoří lidé, kteří v ní pracují 
a na kterých závisí úspěšnost podnikání, proto je cílem lidských zdrojů zajistit, 
aby organizace získala a udržela kvalitní pracovníky. 
 Řízení znalostí - cílem je podporovat rozvoj znalostí a dovedností, které mohou 
pracovníci uvnitř organizace získat. 
 Řízení odměňování - řízení lidských zdrojů usiluje o zvyšování motivace 
a oddanosti pracovníků vůči organizaci, a proto zajišťují, aby byli lidé za to, 
co dělají a čeho dosahují spravedlivě hodnoceni a odměňováni. 
 Zaměstnanecké vztahy - cílem je vytvořit takové prostředí, ve kterém lze 
vytvářet a udržovat harmonické vztahy mezi všemi pracovníky organizace. 
 Uspokojování rozdílných potřeb - cílem lidských zdrojů je vytvořit takovou 
politiku, která bude zohledňovat a respektovat potřeby veškerých pracovníků 
v organizaci (2). 
2.2 Hodnocení pracovníků 
Hodnocení pracovníků patří k základním personálním činnostem každého vedoucího 
pracovníka. Každý zaměstnavatel potřebuje vědět, jak jeho pracovníci pracují a jak 
přispívají k výsledkům firmy. Na druhé straně také každý pracovník potřebuje zpětnou 
vazbu o svém výkonu práce a vědět jak je zaměstnavatel s jeho prací spokojen (5). 
Hodnocení pracovníků, nebo také hodnocení pracovního výkonu, slouží jako účinný 
nástroj kontroly, usměrňování a motivace. Lze jej definovat jako jednu z technik 
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používaných k posuzování pracovního výkonu pracovníka, jeho chování, schopností 
nebo vztahu k vykonávané práci. Na základě zjištěných informací se hledají způsoby, 
které povedou ke zlepšení pracovního výkonu pracovníka, jako například využití jeho 
silných stránek a jejich postupná realizace. Výsledky hodnocení vedoucí pracovníci 
nejčastěji využívají při odměňování, vzdělávání a rozvoji zaměstnanců (1). 
2.2.1 Význam a cíle hodnocení pracovníků 
Pravidelné hodnocení pracovního výkonu a pracovního jednání jsou základem 
personálního managementu. Systém hodnocení je nástrojem ke zkvalitnění pracovní síly 
organizace, jejich rozvoje a schopností a díky tomu organizace dosahuje vyššího 
výkonu a kvality všech činností. Výsledky hodnocení jsou základem pro odměňování 
i pro další postup pracovníků v organizaci. "Výsledkem objektivního hodnocení výkonu 
pracovníka je jak ocenění pozitivních vlastností pracovníka, tak i rezerv ve výkonu 
a schopností jeho dalšího rozvoje" (6, s. 257). 
Hodnocení pracovníků má za hlavní cíl zajistit maximální využití schopností, znalostí 
a zájmů každého pracovníka. Mezi další cíle hodnocení pracovního výkonu patří: 
 zlepšování vztahů mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, 
 umožnění personálním pracovníkům plnit své úkoly efektivněji, 
 motivovat zaměstnance ke sledování cílů organizace (7). 
2.2.2 Podoby hodnocení pracovníků 
Hodnocení pracovníků má dvě podoby, a to neformální a formální hodnocení: 
 Neformální hodnocení - založeno na průběžném hodnocení pracovníka jeho 
nadřízeným během práce. Je součástí průběžné kontroly zadaných úkolů 
a pracovního chování. Toto hodnocení je často ovlivněno pocitem hodnotícího, 
jeho dojmem a momentální náladou a z tohoto důvodu nebývá zpravidla 
zaznamenáváno. Neformální hodnocení má však velký význam pro pracovníka 
samotného, a to z důvodu povzbuzování a oceňování jeho práce. 
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 Formální hodnocení - má pravidelný interval a je předem naplánované. Jsou 
z něj pořizovány dokumenty, které se zařazují do osobních karet zaměstnanců 
a slouží jako podklady pro další personální činnosti. Formální hodnocení 
poznává a hodnotí pracovníky z hlediska jeho znalostí a dovedností, lépe 
rozpozná silné a slabé stránky a díky tomu je umožňuje dále rozvíjet nebo 
naopak eliminovat (5). 
2.2.3 Proces hodnocení pracovníků 
Proces hodnocení pracovníků lze rozdělit do 3 časových období, přičemž každé období 
má několik fází. Časová období se rozdělují na přípravné období, období získávání 
informací a období vyhodnocování informací (4). 
1) Přípravné období: 
 rozpoznání a stanovení předmětu hodnocení, stanovení zásad, pravidel 
a postupů hodnocení a vytvoření formulářů, které jsou využívány 
při hodnocení, 
 analýza pracovních míst případně přezkoumání existujícího popisu 
a specifikace pracovních míst, na základě které lze vytvořit určitou 
představu o typech výkonu na pracovních místech i v organizaci 
a o možnostech jeho zlepšení, 
 formulace kritérií výkonu a jeho hodnocení, jejich výběr, stanovení norem 
pracovního výkonu, volba metod hodnocení a určení rozhodného období 
pro zjišťování informací o pracovním výkonu, 
 informování pracovníků o připravovaném hodnocení a jeho účelu, zejména 
o kritériích hodnocení a normách a o tom, jaký výkon se od nich očekává. 
2) Období získávání informací a podkladů: 
 zjišťování informací pozorováním jednotlivých pracovníků při pracovním 
výkonu nebo zkoumáním výsledků jejich práce, 
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 pořízení dokumentace nebo jiného písemného záznamu o pracovním 
výkonu, ke kterému je možné se kdykoli vrátit a získat tak retrospektivní 
informace. 
3) Období vyhodnocování informací o pracovním výkonu: 
 vyhodnocování pracovních výsledků, pracovního chování, schopností 
a dalších vlastností jednotlivců, kdy se zpravidla porovnávají skutečné 
výsledky práce s normami výkonu nebo očekávanými výsledky práce 
a chování pracovníků s požadavky pracovního místa, 
 rozhovor s hodnoceným pracovníkem o výsledcích, o rozhodnutích 
vyplývajících z hodnocení a o možných řešeních problémů souvisejících 
s pracovním výkonem, 
 opakované pozorování pracovního výkonu jednotlivce, poskytování pomoci 
při zlepšování výkonu a zkoumání efektivnosti hodnocení (4). 
2.2.4 Kdo hodnotí pracovníky 
Hodnocení pracovníků provádí několik hodnotitelů. Osoba, která hodnotí, buďto 
hodnoceného zná velmi dobře, zná jeho pracovní místo, jeho výsledky, 
nebo hodnoceného nezná vůbec. U obou variant by, ale hodnotitel měl být objektivní. 
 Přímý nadřízený - nejlépe zná podmínky hodnoceného a dovede posoudit jeho 
výkon při i běžném provozu. Provádí také celkové vyhodnocení podkladů 
od ostatních hodnotitelů. 
 Nadřízený nadřízeného - může fungovat jako schvalovatel a ověřovatel 
hodnocení. Kontroluje, zda hodnocení proběhlo řádně a spravedlivě. 
 Pracovníci personálního útvaru - personalisté hodnotí pracovníky v případech, 
kdy neexistuje žádný nadřízený nebo při monitorování hodnotícího procesu. 
 Zákazníci - tento typ hodnocení se provádí tam, kde se pracovníci setkávají se 
zákazníky. Zákazník dokáže posoudit jak dobré tak i špatné stránky a pomoct 
tak ke zlepšení. 
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 Spolupracovníci - pracovníci dokážou posoudit výkon svých spolupracovníků, 
jelikož dobře znají je i vykonávanou práci.  
 Podřízený - hodnocení podřízeným je nejčastěji používáno k hodnocení 
pracovního chování nadřízeného. Nadřízený má tak zpětnou vazbu od svých 
podřízených a může svoji práci i chování zlepšit. 
 Sebehodnocení - zaměstnance hodnotí své úspěchy a neúspěchy. Tento typ 
hodnocení lze chápat jako přípravu na hodnotící pohovor. 
 Veřejnost - veřejnost hodní zejména pracovníky, kteří organizaci zastupují 
navenek. Snahou je hodnotit co nejobjektivněji a nejvšestranněji (1). 
2.2.5 Metody hodnocení pracovníků 
Metody hodnocení pracovníka pomáhají sledovat a zaznamenávat pracovní výkon 
pracovníka a jeho jednání. Metod hodnocení existuje řada a dají se dělit podle různých 
kritérií, například podle vykonávané funkce nebo podle velikosti firmy. V praxi se 
hodnotitelé však často přiklánějí k metodám, které jsou nejsnáze pochopitelné 
a zvládnutelné. V následujícím textu jsou metody rozděleny do dvou skupin, podle toho 
jak posuzují vykonanou práci, tedy na metody orientované na minulost a metody 
orientované na budoucnost (6) 
Metody orientované na minulost: 
 Řízení podle stanovených cílů - mezi pracovníkem a nadřízeným je uzavřena 
dohoda o cílech, kterých musí pracovník dosáhnout za určité období. Během 
domluveného období se realizace zadaných cílů pravidelně hodnotí 
a po skončení sjednané lhůty je celkově zhodnocena míra splněných cílů 
a uzavřena dohoda na další období. 
 Srovnání se standardním pracovním výkonem - pracovní výkon pracovníka je 
porovnáván s průměrným pracovním výkon nebo se stanovenými normami, 
které udávají, spotřebuju času na pracovní činnost. 
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 Testování a pozorování pracovního výkonu - pracovník je testován ohledně 
svých znalostí a dovedností nebo dodržování pracovních podmínek. Může se 
jednat o písemné testy, práci s technologiemi nebo zdravotní vyšetření. 
 Hodnotící dotazník - dotazník obsahuje určité charakteristiky, které se týkají 
pracovního výkonu a jednání pracovníka. Hodnotitel pak tyto výkony posuzuje 
a v dotazníku označí, zda určitou formulaci pracovník splňuje či nikoliv. 
Odpovědi mohou být ve formě ano nebo ne nebo mohou být odstupňovány 
pomocí slov. Každé tvrzení je obodováno a dle celkového počtu bodů je 
pracovník ohodnocen. 
 Hodnotící stupnice - v současné době nejvíce uplatňovaná metoda. Pracovní 
výkon a jednání pracovníka hodnotitel hodnotí označením příslušného stupně 
určitého kritéria (např. kvalita práce, spolehlivost, intenzita práce). Každý stupeň 
je obodován a popřípadě slovně definován. Konečné body se sečtou a dosažená 
suma udává celkové hodnocení.  
 Metoda BARS - klasifikační stupnice pro hodnocení pracovního chování je 
jednou z nejoblíbenějších metod hodnocení pracovníků. Je založena na vytváření 
hodnotících stupnic pro jednotlivé aspekty pracovního chování. Stupnice jsou 
zpracovány v rozmezí od "vynikající" až po "nepřijatelné" a každý stupeň je 
doplněn slovní charakteristikou. Hodnotitel tak označí příslušný stupeň 
pro veškeré úkoly práce.  
 Metoda kritických případů - hodnotitel sleduje práci daného pracovníka a vede 
si písemné záznamy o kritických případech, které se během pracovního výkonu 
udály. Případy se poté shromažďují a za určité časové období tvoří základnu 
pro vyhodnocení a pracovníkovu další práci. Pojetí kritického případu je ovšem 
nejasné a to může vyvolat napětí a konflikty mezi pracovníkem a jeho 
nadřízeným. 
 Hodnotitelské zprávy - hodnotitel poskytuje detailní zpětnou vazbu tím, 
že sepisuje písemné zprávy o pracovníkových přednostech i slabinách a zároveň 
podává návrhy na jejich posílení nebo zlepšení. 
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 Srovnání pracovníků - pracovní výkony jednotlivce jsou srovnávány v rámci 
skupiny s výkony jeho spolupracovníků. Srovnání může probíhat formou pořadí 
podle pracovního výkonu a jednání, formou párového porovnávání nebo nucené 
distribuce, kdy hodnotitel zařazuje pracovníky do předem daných kategorií (6). 
Metody orientované na budoucnost 
 Sebehodnocení - jedná se o formu hodnocení, kdy pracovník hodnotí sám sebe. 
Pracovník je tak začleněn do procesu hodnocení a má šanci si sám zanalyzovat 
svůj osobní rozvoj a stanovit si další cíle. 
 Assessment Center - jedná se o komplexní metodu hodnocení, kterou se 
identifikují komunikativní dovednosti, prezentace, kreativita, spolupráce nebo 
vnímavost pracovníka. Metoda je využívána k výběru zaměstnanců, hodnocení 
rozvojového potenciálu nebo rozvoji sociálních dovedností a je užívaná 
k hodnocení jednotlivců i skupin. Potřebné informace jsou získávány na základě 
testování a řešení případových studií a cvičení, při kterých jsou účastníci 
sledováni a posuzováni různými hodnotiteli. Nevýhodou této metody je ovšem 
to, že je časově, organizačně i finančně náročná. 
 360° zpětná vazba - jedná se o metodu, kdy je zaměstnanci poskytována 
vícezdrojová zpětná vazba. Zpětnou vazbu poskytují lidé, kteří se zaměstnancem 
přecházejí do styku nejčastěji. Může se jednat o nadřízené, podřízené, 
spolupracovníky, ale i zákazníky. Zaměstnanec navíc hodnotí i sám sebe (6). 
2.2.6 Chyby v hodnocení zaměstnanců 
Častým problémem a chybou v hodnocení zaměstnanců je to, že se do hodnocení 
promítá osobnost hodnotitele, jeho osobní pohled a pocity. Další chybou je i špatná 
měřitelnost některých aspektů pracovního výkonu a faktory, které se nedají nijak 
ovlivnit. Mezi chyby v hodnocení se dají zařadit následující body: 
 přílišná mírnost - měřítkem průměrného výkonu je výkon špatného pracovníka, 
 přílišná přísnost - měřítkem průměrného výkonu je výkon nejlepšího pracovníka, 
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 tendence k hodnocení pracovníků ve středu stupnice - všichni pracovníci kolísají 
okolo průměru, což demotivuje ty lepší a horší nebudou mít snahu se zlepšovat, 
 tendence hodnotit pracovníky podle svých měřítek - hodnotitel má pracovníka 
již dopředu zařazené bez ohledu na jeho výkon, 
 tendence nechat se ovlivnit osobními sympatiemi - hodnotil, se při hodnocení 
řídí svými pocity a osobním dojmem, 
 haló efekt - vyzvednutí jednoho znaku nad ostatními (1). 
2.3 Odměňování pracovníků 
Odměňování pracovníků je jednou z nejstarších personálních činností. V moderním 
řízení lidských zdrojů však odměňování neznamená pouze mzdu, popřípadě jiné 
peněžní odměny, ale i nepeněžní formy zahrnující povýšení, vzdělání placené podnikem 
nebo zaměstnanecké výhody. Odměny se mohou dělit odměny vnější a vnitřní. Vnější 
odměny zahrnují zmíněné peněžní či nepeněžní formy odměňování. Vnitřní odměnou 
jsou pro pracovníka jeho vnitřní pocity, které souvisejí s vykonávanou prací (6). 
Organizace mají k dispozici širokou škálu možností jak své pracovníky odměňovat 
a protože odměňování je jeden z nejefektivnějších nástrojů motivování pracovníků, 
ovlivňuje také kvalitu a množství práce, kterou zaměstnanec vykoná (4). 
2.3.1 Systém odměňování pracovníků 
Systém odměňování je jedním z nástrojů řízení lidských zdrojů. Cílem systému je 
podporovat strategie organizace a její rozvoj, získat a stabilizovat pracovníky 
a motivovat je k dalšímu vzdělání a rozvoji. Je důležité si uvědomit, že systém 
odměňování je záležitostí, která si vyžaduje soustavnou pozornost, kontrolu a snahu 
o zlepšování. Systém by měl být zvolen tak, aby vyhovoval potřebám a zájmům 
organizace i pracovníků (6). 
Systém odměňování by měl splňovat následující úkoly: 
 přilákat potřebný počet kvalitních uchazečů,  
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 stabilizovat žádoucí pracovníky, 
 odměňovat pracovníky za jejich úsilí, dosažené výsledky, loajalitu a schopnosti, 
 napomáhat k dosažení konkurenceschopného postavení na trhu, 
 motivovat pracovníky k nejlepším výkonům, 
 být v souladu s veřejnými zájmy a právními normami, 
 poskytovat pracovníkům příležitost k realizaci potřeb 
 stimulovat pracovníky ke zlepšování jejich kvalifikace a schopností (4). 
„Při tvorbě systému odměňování je třeba brát v úvahu dvě skupiny faktorů, které jsou 
rozhodující pro jeho správné fungování v organizaci. Jsou to faktory vnitřní, 
které existují ve firmě a faktory vnějšího prostředí. Vnitřní faktory může organizace 
ovlivňovat a může je usměrňovat, přetvářet a řídit. Vnější faktory jsou faktory, 
které existují ve vnějším okolí, organizace je nemůže ovlivňovat, musí je přijímat 
a snažit se jim přizpůsobit“ (1, str. 104). 
Mezi vnitřní faktory, které ovlivňují systém odměňování, můžeme zařadit faktory 
související s úkoly a požadavky pracovního místa, výsledky práce a pracovní chování 
pracovníka nebo pracovní podmínky konkrétního pracovního místa. Vnějšími faktory 
může být situace na trhu práce nebo platné zákony, předpisy a výsledky kolektivního 
vyjednávání (1). 
2.3.2 Mzdový systém 
Mzdový systém je součástí systému odměňování a rozumí se jím souhrn podmínek, 
podle nichž zaměstnavatel poskytuje zaměstnanci mzdu. Odměňuje odpovědnost 
a namáhavost práce, mimořádné pracovní podmínky, pracovní výkon, jednání 
pracovníka a cenu práce. Systém musí být vytvořen tak, aby byl: 
 srozumitelný a jednoduchý, 
 spravedlivý, 
 efektivní (6). 
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Mzdový systém slouží jako nástroj, který rozděluje prostředky organizace na mzdy 
a zároveň řídí personální výdaje. Slouží jako ochrana zaměstnanců ve mzdové oblasti 
a motivuje je k dosažení potřebných cílů. Mzdový systém je tvořen mzdovou strukturou 
a skládá ze čtyř složek. Součástí mzdového systému jsou formy mezd, složky mezd, 
mzdové tarifní stupnice a mzdové tarify (1). 
2.3.3 Mzdové formy 
Mzdové formy stimulují pracovníka k odvádění co nejlepšího výkonu práce a k jeho 
dalšímu zlepšování. Je ovšem nutné brát v úvahu i to, co pracovník do firmy přináší 
a do své práce vkládá. "Úkolem mzdových forem je mzdově ocenit výsledky práce 
pracovníka, jeho výkon v nejširším slova smyslu, včetně jeho pracovního chování 
a schopností" (4, s. 307). 
Zaměstnavatel při využívání mzdových forem sleduje následující cíle: 
 vytvoření vztahu mezi mzdou, plněním úkolů a výsledkem práce, 
 posílení podnikové kultury, 
 podnícení zájmu o individuální i skupinovou práci, 
 orientaci pracovníka na pracovní priority, 
 působení na získání a stabilizaci pracovníků, 
 zlepšení postavení podniku na trhu práce, 
 umožnění, aby se pracovníci mohli podílet na výsledcích podniku (8). 
Variant mzdového ocenění je několik a třídí se dle různých hledisek. Možné je také 
jednotlivé varianty kombinovat a využít tak výhod, které nabízejí. Prvním krokem 
při volbě vhodné mzdové formy je rozhodnutí, zda budou pracovníci placeni 
za odpracovanou dobu, za jejich výkon nebo i za další zásluhy (4). 
1) Časová mzda 
Velikost časové mzdy je určena podle odpracovaného času a může se jednat 
o hodinovou, týdenní nebo měsíční částku, kterou pracovník dostane za odpracovanou 
24 
práci. Tato forma mzdy je nejpoužívanějším typem mzdové formy a je možné jej 
uplatnit u jakéhokoliv druhu práce. Organice by se měla snažit vytvořit spravedlivý 
a srovnatelný systém časových mezd, jelikož právě na jejím základě je vnímána 
spravedlivost systému odměňování a celé organizace. Výhodou je, že tato forma je 
časově i administrativně nenáročná, usnadňuje odhadování a plánování mzdových 
nákladů a je také srozumitelná pro pracovníky. Na druhé straně pracovníky příliš 
nemotivuje ke zvyšování výkonů a produktivity práce, a proto je časová mzda často 
kombinovaná s jinými typy mzdových tarifů z důvodu vyššího tlaku na výkon 
pracovníka (5). 
2) Úkolová mzda 
Úkolová mzda patří mezi nejjednodušší a nejpoužívanější typy pobídkových forem 
a nejčastěji je používána při odměňování dělnické práce. Pracovník je odměněn určitou 
částkou za každou jednotku odvedené práce. Při uplatnění úkolové mzdy je důležité, 
aby kvalita a množství práce bylo zjistitelné, aby výkon pracovníka byl ovlivnitelný, 
aby byly jasně stanoveny pracovní postupy a aby nebylo ohroženo zdraví a bezpečnost 
pracovníka. Tato forma mzdy může vést ke zvýšení pracovního výkonu pracovníka, 
jelikož zde existuje přímý vztah mezi výkonem a výdělkem pracovníka. Kvůli tomu, 
ale také hrozí nadměrné fyzické vypětí pracovníka z důvodu snahy o dosažení co 
nejvyšší mzdy, nedodržování technologických postupů, zhoršení kvality práce a také 
nedodržování bezpečnosti (4). 
3) Provizní mzda 
Provizní mzda se uplatňuje v obchodních činnostech či v některých službách a odměna 
pracovníka je zcela nebo jen zčásti závislá na prodaném množství. Pokud je odměna 
zcela závislá na prodeji jedná se o přímou podílovou mzdu. Pokud je závislá jen z části 
jedná se o podílovou mzdu s garantovaným základem, při které má pracovník základní 
plat a k němu dostává provizi za prodané množství. Výhodou této mzdové formy je 
přímý vztah odměny k výkonu, jelikož pracovník ví, že mzdu dostane pouze v případě, 
že bude podávat výkon (5). 
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4) Mzdy za očekávané výsledky práce 
Mzdy za očekávané výsledky práce nebo také penzumové mzdy, jsou odměny 
za dohodnutý výkon práce, který se pracovník zaváže odvést v budoucnosti. Organizace 
očekává, že pracovník zadanou práci splní a průběžně mu vyplácí určitou částku. 
Po uplynutí daného období je provedeno vyhodnocení výsledků práce, které může vést 
ke stanovení mzdy pro další období. Mzdy za očekávané výsledky práce mají tři 
podoby: 
 Smluvní mzda - dohodnutá mzda za uložený úkol, který je sjednán mezi 
zaměstnavatelem a pracovníkem. 
 Mzda s měřeným denním výkonem - pevná mzda, která může být doplněna 
odměnou za výkon. Výkon je sledován a v případě potřeby je pracovník 
motivován ke zlepšení. 
 Programová mzda - pevná mzda, která je pravidelně poskytována za plnění 
dohodnutého programu (4). 
Tyto formy jsou účinné tam, kde je přesné stanovení očekávaných výsledků a možnost 
jejich kontroly, stanovení přesných pracovních postupů a podrobných plánů výroby. 
Účelem je vytvořit výdělkovou jistotu pro zaměstnance za podmínky, že organizace 
může počítat s určitým pracovním výsledkem (4). 
5) Mzdy za schopnosti 
Tato mzdová forma, u které se zpravidla jedná o mzdy za znalosti a dovednosti, 
odměňuje pracovníka za to, zda je schopen kvalifikovaně a efektivně plnit svou práci 
nebo vykonávat úkoly i na různých pracovních místech. Princip spočívá v tom, že je 
vytvořen seznam určitých znalostí a dovedností, které jsou pro firmu žádoucí, a za jejich 
osvojení je pak pracovník odměněn. V současné době se používají tři přístupy, a to 
hierarchický model, model stavebních bloků a model bodových přírůstků: 
 Hierarchický model - znalosti a dovednosti jsou uspořádány hierarchicky, tedy 
od složitějších po jednodušší. Pracovníci začínají na jednodušších úrovních a se 
zvládnutím složitějších schopností se jim postupně zvyšuje mzda. 
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 Model stavebních bloků - znalosti a dovednosti je možné si osvojit v libovolném 
pořadí. Pracovník tak většinou začíná na schopnostech, které jsou závislé 
na potřebách firmy, nebo si je vybírá dle vlastního zájmu. 
 Model bodových přírůstků - každé skupině znalostí nebo dovedností je přiřazená 
určitá bodová hodnota a pracovníci osvojením dané schopnosti získají určitý 
počet bodů (5). 
Mzdy za schopnosti zvyšují vzájemnou zastupitelnost pracovníků mezi sebou a díky 
tomu firma šetří náklady, které by vynaložila na hledání nových pracovních sil. 
Na druhé straně tato forma zvyšuje firmě náklady na vzdělání a rozvoj pracovníků (5).  
6) Mzdy za přínos 
Pracovník je odměněn za určitý přínos pro firmu. Přínosem mohou být dosažené 
výsledky nebo schopnosti, které při dosažení výsledků využívá. Jedná se tedy 
o kombinaci odměňování za dosažený výkon a odměňování za budoucí úspěšnost. Tato 
mzdová forma je vhodným nástrojem motivování pracovníků k výkonům i rozvoji 
schopností a zároveň i k získávání a stabilizaci kvalifikovaných pracovníků (4). 
7) Dodatkové mzdové formy 
Dodatkové mzdové formy slouží k odměňování určitých zásluh nebo výkonů 
pracovníka. Často se používají k doplnění časové mzdy, aby byl pracovník více 
motivován k výkonu své práce. Mohou být vázány na individuální nebo kolektivní 
výkon a jsou jednorázové či opakované. Dodatkových mzdových forem lze nález 
značné množství, v následujícím textu jsou uvedeny ty neobvyklejší z nich: 
 Odměny za úsporu času - odměňují pracovníka za odvedení zadané práce během 
kratší doby než stanovila norma. Tato forma je vhodná pro dělnické práce. 
 Prémie - často používaná pobídková forma může být jednorázová či opakující 
se. Jednorázová prémie nebo také bonus je odměna za mimořádný výkon, 
vynikající plnění úkolů nebo dobré pracovní chování. Může mít peněžní 
i nepeněžní podobu a jedná spíše o individuální formu. Opakující se prémie 
neboli prémiová mzda se váže na množství odvedené práce, kvalitu práce nebo 
27 
úspory a to v předem stanoveném období. Prémiové mzdy mohou být 
individuální i kolektivní. 
 Osobní ohodnocení - odměňuje pracovníka za náročnost práce a dlouhodobé 
dosahování výsledků práce. Velikost příplatku je dána procentem základního 
platu. 
 Podíly na hospodářském výsledku - charakteristické pro podnikovou sféru. 
Jedná se o podíl na zisku, který je nejčastější variantou, podíl na výnosu a podíl 
na výkonu.  
 Příplatky ke mzdám - mohou být povinné či nepovinné. Mezi povinné příplatky 
patří příplatky, které jsou zakotvené v zákoníku práce. Jedná se například 
o příplatek za práci přesčas, za práci ve svátek, v sobotu a neděli, za práci 
ve ztíženém a zdraví škodlivém prostředí nebo za práci v noci. Příplatky 
na dopravu do zaměstnání, na oděv, na ubytování a ostatní příplatky, 
které souvisejí s výkonem práce, jsou naopak příplatky nepovinné. 
 Ostatní výplaty - představují dodatečné zvýhodnění pracovníka. Můžeme zde 
zařadit například 13. plat, vánoční příspěvek, příspěvek na dovolenou, příspěvek 
k životnímu nebo pracovnímu výročí apod. Do této skupiny patří i náborový 
příspěvek nebo odstupné (4). 
2.4 Zaměstnanecké výhody 
"Zaměstnanecké výhody jsou takové formy odměn, které organizace poskytuje 
pracovníkům pouze za to, že pro ni pracují. Na rozdíl od mezd a dalších forem 
odměňování, nebývají obvykle vázány na výkon pracovníka. Někdy se však při jejich 
poskytování přihlíží k funkci,  postavení pracovníka v organizaci, době zaměstnání 
v organizaci a zásluhám" (4, s. 319). 
Zaměstnanecké výhody, nebo také benefity, jsou prostředkem boje mezi organizacemi 
o pracovní sílu. Pro organizaci je důležité mít jejich určitou nabídku, jelikož tím posilují 
způsob myšlení zaměstnanců bez ohledu na jejich skutečný přínos. Benefity zahrnují 
širokou škálu požitků, zboží a služeb, za které zaměstnanec nemusí platit a získává je 
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jako výhodu ke své mzdě. Tvoří určitou část z příjmu a představují dodatečné 
zvýhodnění pracovníka. Pro zaměstnanecké výhody jsou typické tyto znaky: 
 většinou nebývají závislé na zásluhách, jejich rozsah se často zlepšuje 
s postavením pracovníka v organizaci a s jeho funkcí 
 nestimulují ke krátkodobému pracovnímu výkonu, 
 ne vždy jsou vnímány jako výhoda, jelikož každý pracovník má jiné potřeb 
a zájmy, 
 jakmile jsou zavedeny, je obtížné je zrušit, protože pracovníci je vnímají spíše 
jako samozřejmost, než jako nadstandardní odměnu, 
 mohou pozitivně působit na získávání pracovníků a pracovní spokojenost, 
 čím je organizace větší a finančně silnější, tím je nabízena širší škála výhod (6). 
2.4.1 Význam a cíle zaměstnaneckých výhod 
V současné době musejí firmy bojovat o schopnou a perspektivní pracovní sílu. 
Zaměstnanecké benefity napomáhají ke stabilizaci kvalitních a výkonných zaměstnanců 
a také zvyšují jejich spokojenost při práci. Je důležité ale myslet na to, 
že zaměstnanecké výhody nemají motivační charakter, jelikož málokdy jsou závislé 
na výkonu práce. Zaměstnanecké výhody by tedy měly splňovat následující cíle: 
 poskytnout takový soubor výhod, které zaručí dostatečnou konkurenceschopnost 
organizace a napomohou získat a udržet vysoce kvalitní pracovníky, 
 uspokojovat osobní potřeby pracovníků, 
 posilovat loajalitu pracovníků vůči organizaci, 
 poskytovat daňově zvýhodněný způsob odměny (2). 
2.4.2 Typy zaměstnaneckých výhod 
Jestliže firma chce, aby zaměstnanecké výhody měly dopad na motivaci pracovníků, 
měla by se zajímat o to, kterým výhodám dávají pracovníci přednost a také myslet na to, 
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že například věkově odlišní pracovníci mají také odlišné potřeby a zájmy. 
Zaměstnaneckých výhod existuje velké množství a lze je členit různými způsoby. 
V Evropě se zaměstnanecké výhody člení do tří skupin. Těmi jsou výhody sociální 
povahy, výhody, které mají vztah k práci a výhody spojené s postavením v organizaci 
(4). 
V následujícím textu jsou uvedené hlavní typy zaměstnanecké výhody, které můžeme 
rozdělit do několika dalších kategorií: 
 Penzijní systémy - různá penzijní připojištění jsou všeobecně považovány 
za nejdůležitější zaměstnaneckou výhodu. Ukazují, že organizace pečuje 
o dlouhodobé zájmy svých pracovníků a také pomáhají udržet 
konkurenceschopnou úroveň zaměstnaneckých výhod. 
 Osobní jistoty - nemocenské, zdravotní nebo životní pojištění posilují osobní 
jistoty zaměstnance i jeho rodiny. 
 Finanční výpomoc - finanční půjčky, výpomoci při koupi domu nebo slevy 
na zboží a služby vyráběné podnikem jsou také vítaným benefitem.  
 Osobní potřeby - dovolená na zotavenou nebo jiné výhody, které napomáhají 
k souladu pracovního a rodinného života. Jedná se i o příspěvek na péči o děti 
nebo o finanční a osobní poradenství. 
 Podnikové automobily a pohonné hmoty - podnikový automobil, který je možné 
využít i na soukromé účely je velmi oceňovanou zaměstnaneckou výhodou. 
Do této kategorie patří i příspěvek na pohonné hmoty. 
 Jiné výhody - dotované stravování, mobilní telefony a jiné výhody ke zvýšení 
životní úrovně pracovníka. Příplatky na stravování můžeme označit 
za nejrozšířenější zaměstnanecké výhody vůbec. 
 Nehmotné výhody - charakteristiky organizace, které přispívají ke zlepšení 
pracovních vztahů a pracovního prostředí (2). 
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2.5 Pracovní motivace 
Pojem motivace je obecné označení všech vnitřních podnětů, které vedou k určitému 
chování. V lidské psychice působí různé motivy, které orientují člověka určitým 
směrem. Jedná o nejsložitější a nejkomplikovanější osobnostní substrukturu (9). 
Motivace k pracovnímu výkonu souvisí s manažerskými funkcemi. Umění manažera 
motivovat pracovníky znamená vytvořit u nich vnitřní zájem a ochotu se aktivně podílet 
na plnění cílů organizace (8). 
K pracovní motivaci lze dojít dvěma způsoby. V prvním případě lidé motivují sami sebe 
tím, že vykonávají práci, která uspokojuje jejich potřeby. Ve druhém případě mohou být 
motivováni managementem prostřednictvím různých forem odměňování. Tyto 
dvě varianty motivace lze charakterizovat jako vnitřní a vnější motivaci: 
 vnitřní motivace - dovednosti, schopnosti, odpovědnost, volnost rozhodování, 
 vnější motivace - zvýšení platu, povýšení, pochvala (2). 
2.5.1 Motivace a výkon 
Na první pohled by se mohlo zdát, že vztah motivace a pracovního výkonu je 
jednoduchý, avšak tak tomu není. Do vztahu motivace a pracovního výkonu vstupují 
faktory, jako jsou schopnosti, dovednosti, předpoklady, informace a vnější podmínky. 
Předpokládá se, že čím vyšší je motivace, tím vyšší bude i pracovní výkon zaměstnance. 
Pokud ale pracovník nemá potřebné schopnosti, dovednosti a informace nemůže 
vyššího výkonu dosáhnout (9). 
„V případě vysoké motivace a nízké úrovně schopností může být zvýšení výkonu 
dosaženo spíše zdokonalováním pracovních schopností, např. odborným školením. 
V případě dobré úrovně schopností, ale nízké úrovně motivace může být zvýšení výkonu 
naopak dosaženo motivováním. Je-li úroveň motivace i schopností dobrá a výkon je 
přesto nízký, může být zlepšení pracovních podmínek rozhodujícím činitelem zvýšení 
pracovního výkonu“ (10, str. 110). 
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Pracovní výkon zaměstnance závisí na spolupráci jednotlivých činitelů výkonu, přesněji 
na motivaci, schopnostech a pracovních podmínkách. Tento vztah ovšem platí pouze 
do určité míry. Z hlediska motivování platí, že příliš nízká, ale i příliš vysoká úroveň 
motivace pracovní výkon snižuje (10). 
2.5.2 Teorie motivace 
„Teorie motivace zkoumá proces motivování, proces utváření motivací. Vysvětluje, proč 
se lidé při práci určitým způsobem chovají, proč vyvíjejí určité úsilí v konkrétním 
směru. Popisuje to, co mohou organizace udělat pro povzbuzování lidí, aby uplatnili své 
schopnosti a vyvinuli úsilí způsobem, který podpoří splnění cílů organizace i uspokojení 
jejich vlastních potřeb. Zabývá se rovněž spokojeností s prací - faktory, které ji 
vytvářejí, a jejím vlivem na pracovní výkon“ (2, str. 219). 
Během let byla vytvořena řada významných motivačních teorií, které napomáhají 
uvědomovat si složitost procesu motivace. Mezi hlavní teorie motivace patří: 
 Teorie instrumentality - teorie tvrdí, že pracovník bude motivován k práci, 
pokud odměny budou přímo záviset na pracovním výkonu. Teorie má kořeny 
v taylorismu, což je klasické období managementu odvozené od jeho zakladatele 
Fredericka Wimslowa Taylora. 
 Teorie zaměřené na obsah - teorie je založena na názoru, že lidské chování je 
motivováno neuspokojenými potřebami. Je důležité si definovat cíl a zvolit 
způsob chování, který povede k jeho splnění. Mezi nejvíce užívané teorie patří 
Maslowowa teorie hierarchie potřeb nebo Herzbergova dvoufaktorová teorie. 
Maslowova teorie však až dosud měla největší vliv. 
 Teorie zaměřené na proces -  teorie klade důraz na psychologické procesy, 
které ovlivňují motivaci. Zabývá se tím, jak lidé vnímají své pracovní prostředí. 
Mezi nejznámější patří Vroomova teorie očekávání nebo teorie L.W. Portera 
a E. E. Lawlera (2). 
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3 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU SPOLEČNOSTI 
Analytická část je zaměřena na konkrétní společnost, kterou je ZOOT a.s. Nejdříve jsou 
uvedeny základní informace o vybrané společnosti, předmět podnikání a historie. Poté 
je rozebrána organizační struktura a hospodaření společnosti i výdejních míst. Na tyto 
informace navazuje analýza současného hodnocení a odměňování zaměstnanců, která je 
zaměřena na zaměstnance výdejních míst, výsledky dotazníkového šetření, analýza 
konkurence i trhu práce a SWOT analýza. Na závěr je uvedeno celkové shrnutí 
analytické části. 
3.1 Základní informace o společnosti 
Společnost ZOOT a.s. je provozovatelem internetového obchodu ZOOT.cz, který je 
v současné době jedním z největších v České republice. Obchod nabízí dámské a pánské 
oblečení, doplňky, kosmetiku a bytové dekorace různých značek z celého světa. 
Od ostatních internetových obchodů se ZOOT odlišuje otevřením tzv. výdejen radosti, 
což jsou výdejní místa, kde si zákazníci objednané zboží mohou nejdříve vyzkoušet a až 
poté zaplatit. Celá společnost je založena na osobním přístupu jak k zákazníkům, 
tak i k zaměstnancům (11). 
Obchodní jméno:  ZOOT a.s. 
Sídlo:        Zubatého 295/5, Smíchov, 150 00 Praha 5. 
Rok vzniku:      2007. 
Zápis do OR:    10. Prosince 2007. 
IČO:       28206592. 
Právní forma:     akciová společnost. 
Základní kapitál:    2 334 000 Kč (splaceno 100 %). 
Akcie společnosti:  2 334 000 ks kmenových akcií na jméno v listinné podobě 
 ve jmenovité hodnotě 1 Kč. 
Obrat v roce 2014:  191 050 000 Kč. 
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Počet zaměstnanců:  73. 
NACE kód:   sekce G - Velkoobchod a maloobchod; opravy a údržba  
    motorových vozidel (12). 
3.2 Historie společnosti 
Společnost ZOOT a.s. vznikla v roce 2007 a jejími zakladateli jsou Ladislav Trpák 
a Josef Havelka. Později v roce 2010 se jako investor přidal Oldřich Bajer. Zprvu 
společnost fungovala jako internetová obchodní platforma postavená na kombinaci 
vyžádaného marketingu a sociálního nakupování. Cílem společnosti bylo propojovat 
značky s jejich fanoušky. Tato koncepce se však neujala a proto se zakladatelé rozhodli 
pro změnu, kterou byl vlastní prodej. Internetový obchod ZOOT.cz se zaměřoval 
na značkové a originální zboží za nejnižší možné ceny a dokázal díky obrázkovému 
dotazníku vytvářet nabídky na míru (11). 
V červnu roku 2012 byl po několika vylepšeních otevřen současný internetový obchod 
s módou ZOOT.cz, který nabízí více jak 250 světových značek. Největší zlom 
společnosti nastal v prosinci téhož roku, kdy bylo otevřeno první výdejní místo 
na pražském Hlavním nádraží. Tzv. výdejna radosti fungovala jako místo, 
které zákazníkům umožňovalo si objednané zboží nejprve vyzkoušet a zaplatit pouze to, 
o které měli skutečně zájem. Díky této možnosti se ZOOT odlišil od ostatních 
internetových obchodů a získal si tak i větší důvěru od zákazníků, kteří měli 
z nakupování přes internet strach. O rok později uvedl ZOOT charitativní projekt 
DOBRO, který má pomáhat neziskovým organizacím s výrobou a prodejem 
propagačního textilu, a tím propagovat jejich činnost. Zákazník si může vybrat 
z několika projektů a podpořit právě ten, ke kterému bude mít nejblíže (11). 
V roce 2014 ZOOT otevřel první výdejnu radosti za hranicemi, a to na Slovensku, 
kde se rychle ujal. Ke konci roku 2015 vstoupila společnost i na rumunský trh. 
Do budoucna společnost plánuje další rozšíření například do Německa nebo Polska. 
V současné době existuje celkem 20 výdejen radosti, z toho 14 v České republice 
a 3 na Slovensku. Během letošního roku se plánují otevřít další výdejny radosti 
v klíčových městech Česka i Slovenska (11). 
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3.3 Předmět podnikání společnosti 
Předmětem podnikání společnosti ZOOT je: 
 maloobchod prostřednictvím internetu nebo zásilkové služby, 
 pronájem nemovitostí, bytů a nebytových prostor, 
 výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského 
zákona (12). 
3.4 Hospodaření společnosti 
Společnost ZOOT a.s. je poměrně mladou společností. Společnost vznikla v roce 2007, 
ovšem v na trhu působí od roku 2010. I za krátkou dobu si ovšem společnost stihla 
vybudovat dobrou pověst jak mezi zákazníky, tak i investory. Společnost patří mezi 
nejrychleji rostoucí na českém maloobchodním trhu. Od počátku svého fungování se 
meziroční nárůst obratu pohybuje v řádech stovek procent. 
Společnost podává daňové přiznání s daňovým poradcem, z toho důvodu nebyly 
poskytnuty podklady pro rok 2015. Stručné seznámení s hodnotami společnosti jsou 
tedy za rok 2014: 
 Výsledek hospodaření společnosti činil -62 581 000 Kč. 
 Obrat společnosti dosahoval výše 191 050 000 Kč. 
 Základní kapitál společnosti se rovnal 2 334 000 Kč. 
 Vlastní kapitál společnosti činil -68 731 000 Kč. 
 Hodnota dlouhodobého majetku společnosti byla rovna 6 875 000 Kč. 
 Hodnota dlouhodobého úvěru společnosti byla rovna 26 109 000 Kč (17). 
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Graf 1: Vývoj tržeb, nákladů a výsledku hospodaření (Zpracováno dle 13,14,15,16,17) 
V uvedeném grafu je znázorněn vztah mezi tržbami, náklady a hospodářským 
výsledkem společnosti ZOOT a.s. v letech 2010 - 2014. Graf má rostoucí tendenci, 
přičemž je zřejmé, že tržby i náklady se každý rok více jak zdvojnásobují. Z pohledu 
tržeb je to dobré, ale pokud se zaměříme na náklady, je to pro společnost velký 
problém. Výsledek hospodaření je tedy kvůli vysokým nákladům za veškeré roky 
v záporných hodnotách. 
Co se týče tržeb tak mezi lety 2010 a 2011, kdy společnost fungovala jako internetová 
obchodní platforma, nejsou vidět zásadní změny. Hodnoty se v obou letech držely 
v podobné výši, v druhém roce pouze mírně stouply. Vetší nárůst a změnu zaznamenal 
rok 2012, kdy se tržby zvýšily zhruba o 20 milionů korun. V tomto roce změnila 
společnost svoji podobu a přišla s novým nápadem, který se rychle ujal a internetový 
obchod s módou přilákal nové zákazníky. Největší nárůst tržeb společnost zaznamenala 
v letech 2013 a 2014. Důvodem takového nárůstu byl příliv nových zákazníků, kteří 
společnosti a všeobecně nakupování na internetu začali více důvěřovat. Tržby se oproti 
předešlému roku více než ztrojnásobily. Společnost začala otevírat výdejní místa 
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Tento krok přilákal i poslední zákazníky, kteří měli z nakupování přes internet stále 
strach. V roce 2014 se tržby zvýšily o celých 100 miliónů Kč. 
Z hlediska nákladů není, podobně jako u tržeb, mezi lety 2010 a 2011 velký rozdíl. 
V roce 2010 dosahovaly náklady kolem 20 milionů Kč. O rok později hodnota nákladů 
mírně poklesla, ale nejednalo se o zásadní změnu, která by společnosti pomohla 
k lepšímu výsledku hospodaření. V roce 2012 se náklady, oproti minulým letem, více 
než zdvojnásobily. Důvodem byla změna činnosti podnikání, se kterou bylo spojeno 
velké množství práce a hlavně peněžních prostředků. Společnost se ve stejném roce 
přesunula do nových prostor, což také značně přispělo k nárůstu nákladů. V roce 2013 
se po celé České republice začaly otevírat výdejní místa a náklady se zvýšily více jak 
o 50 milionů Kč. V roce 2014 náklady vzrostly o zhruba 130 milionů korun. Jednou 
z příčin byla expanze společnosti na Slovensko, ale také další růst společnosti, otevírání 
nových výdejních míst a s tím spojené přijímání nových zaměstnanců apod. 
Posledním bodem grafu je výsledek hospodaření. Z důvodu vysokých nákladů 
společnosti je během celých pěti let v záporných hodnotách. Bohužel místo toho, aby se 
záporná čísla během let snižovaly, stále rostou a společnost je každým rokem ve větší 
ztrátě. Je nutné zmínit, že společnost se stále rozvíjí a rozrůstá, což hodně zasahuje 
do nákladů společnosti, které bohužel stále převyšují výnosy. V prvních dvou letech se 
výsledek hospodaření držel na stejné úrovni, a to ve ztrátě okolo 15 milionů korun. 
V letech 2012 a 2013 se z výše zmíněných důvodů ztráta prohloubila zhruba 
o 10 milionů Kč. V roce 2014 ztráta dále rostla z důvodu vysokého nárůstu nákladů. 
Hospodaření výdejních míst 
Manažer výdejních míst stanovuje roční rozpočty zvlášť pro Českou republiku, 
Slovensko a Rumunko. Tyto rozpočty pak koordinátoři rozpočítají mezi jednotlivá 
výdejní místa ve svém regionu. Rozpočty nejsou pevné, jsou dané pouze předběžně. 
Výše peněžních prostředků v rozpočtu je určována dle propočtů a statistik za minulé 




Rozpočet obsahuje tři samostatné skupiny nákladů: 
 náklady na nájem, 
 náklady na provoz výdejního místa, 
 personální náklady. 
První skupinou rozpočtu je nájemné. Jelikož se jedná o fixní náklad, tak je tato složka 
rozpočtu pevná a neměnná. Další skupinou jsou náklady na provoz výdejního místa. 
Za peníze z této části rozpočtu se na výdejní místa nakupují veškeré papírnické potřeby, 
technické doplňky nebo také hygienické potřeby. Pokud se na výdejně plánují dělat 
určité změny, které se týkají prostoru a prostředí, je rozpočet o potřebný počet peněz 
navýšen (např. vymalování prostor, úprava zkušebních kabinek).  
Poslední skupinou rozpočtu jsou personální náklady. Výše personálních nákladů se 
určuje podle počtu jednotlivých kusů zboží, které by dle statistik mělo na výdejnu 
v daném měsíci dorazit. Poté se určí peněžní hranice na jeden kus zboží a ta se s daným 
objemem vynásobí. Vedoucí jednotlivých výdejních míst poté celkovou částku 
personálních nákladů rozdělí mezi zaměstnance a určí jim tak pracovní směny. Výše 
personálních nákladů není pevná, je možné s ní během měsíce pracovat, dle toho jak 
předpokládané statistiky vycházejí. 
3.5 Analýza 7S 
Analýza 7S je technika používaná pro hodnocení kritických faktorů společnosti. 
Pomáhá určit faktory, které vedou k úspěšné aplikaci firemní strategie. Podstatou je 
rozdělení společnosti na sedm částí, které na sebe vzájemně působí. 
1) Skupina 
Jedná se o veškeré zaměstnance společnosti a vztahy mezi nimi. Společnost ZOOT a.s. 
je založená na osobním přístupu ke svým zaměstnancům, proto napříč celou společností 
panuje přátelská atmosféra. Společnost se snaží zaměstnance motivovat, rozvíjet a dělat 
vše proto, aby byly spokojení. Celkové směřování je nastaveno na podporu vytváření 
tvořivosti, otevřenou komunikaci a růst.  
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2) Strategie 
Jde o sestavení cílů společnosti a plánů jak jich má být dosaženo. Společnost je 
založena na osobním přístupu jak k zaměstnancům, tak i k zákazníkům. Vizí společnosti 
je rozdávat radost a s tím souvisí i hlavní cíl, kterým je dosáhnout toho, aby nakupování 
bylo pro zákazníka co nejlepším zážitkem a byl s nákupem spokojený. Strategií 
společností je udržet kvalitní nabídku zboží a poskytovat stále lepší služby zákazníkům. 
3) Sdílené hodnoty 
Představují vize, poslání a celkovou kulturu společnosti. Vize společnosti se mění 
a transformuje s jejím vývojem a růstem. Jak již ale bylo zmíněno, hlavní vizí 
společnosti ZOOT a.s. je rozdávat radost. Celková filozofie společnosti je založena 
na šesti hodnotách, kterými jsou cesta, energie, optimismus, inovace, tým a kreativita. 
Kultura společnosti je otevřená a podporuje dosažení firemních cílů. 
4) Schopnosti  
Patří sem zkušenosti, dovednosti a znalosti, které do společnosti přinášejí veškeří lidé. 
Zaměstnanci společnosti se svými dovednostmi a znalostmi navzájem doplňují a vzniká 
tak zajímavá a kreativní struktura lidí. Ovšem je důležité především škálu odborných 
znalostí stále vylepšovat a prohlubovat. K tomu napomáhají různá školení a vzdělávání. 
5) Struktura 
Zahrnuje organizační strukturu, tedy rozčlenění společnosti a hierarchické vztahy. 
Společnost využívá kombinaci funkcionální a liniové organizační struktury. 
Zaměstnanci se sdružují podle podobnosti úkolů a aktivit do dílčích útvarů, přičemž 
každý útvar má vedoucího, který zodpovídá za plnění úkolů. 
Nejvyšším orgánem společnosti je valná hromada, která se schází dle potřeby 
a rozhoduje o všech záležitostech společnosti. Statutárním orgánem je představenstvo, 
které tvoří tři členové. Statutární orgán je převážně odpovědny za sestavení účetní 
závěrky. Za představenstvo jedná navenek jménem společnosti předseda 
představenstva, kterým je ředitel společnosti nebo místopředseda, který je zároveň 
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finančním ředitelem společnosti. Dozorčí rada společnosti má převážně kontrolní 
pravomoci a tvoří ji tři členové včetně investora. 
 
Obr. 1: Organizační struktura společnosti ZOOT a.s. (Zpracováno dle 18) 
Za chod společnosti odpovídá výkonný ředitel Ladislav Trpák, kterému je podřízen 
finanční ředitel. Finanční ředitel má zodpovědnost za zabezpečení ekonomické 
a finanční stability společnosti. Společnost je dále rozdělena do několika oddělení 
a pod ně zapadajících útvarů. Každé oddělení má vedoucího pracovníka, 
který zodpovídá za odvedenou práci týmu a řeší případné problémy. 
 Péče o zákazníky - starost o zákazníky, zodpovídání otázek, hledání řešení 
na různé problémy, rady ohledně výběru zboží, realizace výdejních míst. 
 Vývoj a IT - správce počítačů, podnikového systému, sítě a serverů, zavádění 
nových inovací, rozvoj síťových technologií. 
 Marketing - vyhledávání potřeb různých typů zákazníků, průzkumy trhu, 
reklama, propagace, spouštění nových kampaní. 
 Content managament - focení nového zboží, grafická úprava fotografií, měření 
a popis zboží, plánování, řízení a kontrolování nových produktů na webové 
stránce. 
 Nákupní oddělení - vyhledávání obchodních příležitostí, rozšiřování stávající 
nabídky, zajištění nákupu, vyjednávání obchodních podmínek s dodavateli 
a výrobci. 
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 Finance a účetnictví - plánování, statistiky, prezentace výsledků firmy vedení, 
účetní operace, sledování legislativních změn, lidské zdroje. 
 Logistika - příjem zboží na sklad, balení a expedice zboží, manipulace se zbožím 
v rámci skladu, vyskladňování zboží na základě objednávek. 
Organizační struktura výdejních míst 
 
Obr. 2: Organizační struktura výdejních míst společnosti ZOOT a.s. (Zpracováno dle 18) 
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Za vedení výdejních míst společnosti ZOOT a.s. zodpovídá manažer výdejních míst, 
který je podřízen finančnímu řediteli. Pod vedením má koordinátory pro Českou 
republiku, Slovensko a Rumunsko, přičemž každý koordinátor zodpovídá za vedoucí 
jednotlivých výdejních míst ve svém regionu. 
 Manažer výdejních míst - sestavení strategií výdejen v rámci České republiky, 
Slovenska a Rumunska, stanovení ročních rozpočtů, starost o ziskovost 
výdejních míst a o její zvyšování, komunikace napříč celou společností. 
 Koordinátor pro Českou republiku - nastavování dílčích rozpočtů pro jednotlivé 
výdejny v rámci ČR, přesměrování stanovené strategie, vedení výdejen 
a vedoucích pracovníků, napomáhání s každodenním fungováním výdejních 
míst. 
 Ambassador radosti - propojování zaměstnanců výdejních míst s vedením 
společnosti, udržování přátelské atmosféry, vnímání a plnění přání zaměstnanců 
a zvyšování jejich spokojenosti. 
6) Styl 
Jde o způsob řízení celé společnosti. Ve společnosti funguje decentralizovaný způsob 
řízení, kdy jsou určité rozhodovací pravomoci delegovány do rukou manažerů 
jednotlivých oddělení. Je ovšem důležité dodržovat jednotné koordinování od vedení 
společnosti. 
7) Systémy 
Jedná se o veškeré technické systémy, metody a procesy, které se ve společnosti dějí. 
Každé výdejní místo i každá kancelář společnosti je vybavena několika počítači 
a mobilním telefonem. Komunikace tak nejčastěji probíhá právě prostřednictvím 
telefonů a firemních e-mailů. Společnost využívá mimo jiné vlastní vnitřní systém, 
který plní potřebné úkoly zaměstnanců.  
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3.6 Personální vývoj společnosti 
Velkou část zaměstnanců společnosti tvoří pracovníci výdejních míst. Jedná se převážně 
o ženy ve věku od 20 do 25 let, které studují vysokou školu. Jelikož se jedná o studenty, 
tak nejčastějším typem úvazku jsou dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr. 
Velká část zaměstnanců pracuje ve společnosti méně jak 1 rok, jelikož společnost 
ZOOT a.s. se stále řadí mezi mladé společnosti.  
Z těchto informací se dá zhodnotit i fluktuace zaměstnanců ve společnosti. Fluktuace 
zaznamenává pohyb pracovní síly nebo také časté změny pracovního poměru. Jelikož 
ve společnosti pracuje mnoho studentů zaměstnaných na dohody o pracích konaných 
mimo pracovní poměr, dá se předpokládat, že hodnota tohoto ukazatele bude vyšší.  
V roce 2010 společnost ZOOT a.s. vstupovala na trh. V této době společnost 
disponovala pouze 9 zaměstnanci, avšak průměrná měsíční mzda byla nejvyšší za celou 
dobu podnikání. Další rok mzda i mzdové náklady klesly a až do roku 2014 se úměrně 
vyvíjely s rostoucím počtem zaměstnanců. Další pokles mzdy nastal právě v roce 2014, 
kdy se průměrná mzda rovnala zhruba 24 500 Kč. I přes tento pokles byla průměrná 
měsíční mzda společnosti o 965 Kč vyšší než průměrná měsíční hrubá mzda v odvětví 
maloobchodu. V porovnání s průměrnou mzdou v České republice byla ovšem zhruba 
o 1 000 Kč nižší. 
Následující tabulka uvádí srovnání počtu zaměstnanců v jednotlivých letech, mzdových 
nákladů na zaměstnance a z těchto hodnot vycházejících průměrných měsíčních mezd.  
Tab. 1: Vývoj počtu zaměstnanců, mzdových nákladů a průměrné měsíční mzdy (Zpracováno dle 
13,14,15,16,17) 
  2010 2011 2012 2013 2014 
Počet zaměstnanců 9 10 15 26 73 
Mzdové náklady (Kč) 4 555 000 3 749 000 6 025 000 11 320 000 21 510 000 
Průměrná hrubá měsíční mzda (Kč) 42 176 31 242 33 472 36 282 24 555 
Pokud se zaměříme na poměr celkových a mzdových nákladů, je z následujícího grafu 
patrné, že s nárůstem let rostou i jednotlivé náklady. Výjimkou je pouze rok 2011, kdy 
celkové i mzdové náklady oproti roku 2010 mírně klesly. Celkové náklady se od roku 
2012 každým rokem minimálně zdvojnásobují, jelikož jak už bylo zmíněno dříve, 
43 
společnost od tohoto roku začala otevírat výdejním místa, expandovala na zahraniční 
trhy a spolu s dalším růstem společnosti se tak náklady zvyšovaly. Mzdové náklady 
nejvíce narostly v roce 2014, kdy se výrazně zvýšil i počet zaměstnanců.   
Procentuální podíl mzdových nákladů na celkových nákladech má klesající tendenci. 
Podíl celkových nákladů tedy během sledovaného období roste. V roce 2010 byl podíl 
mzdových nákladů 21,62 %. V roce 2014 tato hodnota klesla na pouhých 8,48 %. 
Výrazný pokles v posledním roce je zapříčiněn snížením průměrné měsíční mzdy 
zaměstnanců a zároveň velkým nárůstem celkových nákladů. 
 
Graf 2: Poměr celkových a mzdových nákladů (Zpracováno dle 13,14,15,16,17) 
3.7 Produktivita práce 
Produktivitu práce je možné chápat jako množství produkce zhotovené jedním 
zaměstnancem za jednotku času. Je jádrem ekonomického pokroku organizace. 
Produktivita práce se měří pomocí ukazatele přidané hodnoty na zaměstnance 
a vypočítá se jako podíl přidané hodnoty a počtu zaměstnanců. Jelikož je společnost 
ZOOT a.s. z důvodu rychlého růstu ve ztrátě, je i hodnota ukazatele ekonomické 
přidané hodnoty záporná. Část celkového vloženého kapitálu byla použita k úhradě 
nákladů na tento kapitál a došlo tak ke snížení celkové hodnoty společnosti. Z tohoto 
důvodu by byl výpočet produktivity práce nezajímavý. 
21,62% 18,14% 11,55% 9,36% 8,48%



















Existují, ale i jiné ukazatelé produktivity, a to např. produktivita práce z tržeb a mzdová 
produktivita práce. Produktivita práce z tržeb udává, jak vysoké byly tržby 
na zaměstnance za 1 rok. Mzdová produktivita zase udává, jak vysoký podíl tržeb 
připadá na 1 Kč mzdových nákladů. Z následující tabulky lze vidět, že produktivita 
v obou případech roste, což značí její pozitivní vývoj. Jediný výkyv je zaznamenán 
v posledním sledovaném roce 2014, kdy se produktivita práce z tržeb snížila. 
Tab. 2: Vývoj produktivity práce z tržeb a mzdové produktivity práce (Zpracováno dle 13,14,15,16,17) 
 
2010 2011 2012 2013 2014 
Produktivita práce z tržeb (Kč) 328 111 575 000 1 741 333 3 362 192 2 517 068 
Mzdová produktivita práce (Kč) 0,65 1,53 4,33 7,72 8,54 
3.8 Analýza systému hodnocení zaměstnanců ve společnosti 
Společnosti ZOOT a.s. nepoužívá pro účely hodnocení zařazení zaměstnanců 
do tarifních stupňů nebo skupin. Zaměstnanci jsou hodnoceni stejně, bez ohledu 
na jejich zařazení, znalosti, věk nebo vzdělání. Jednou z forem hodnocení zaměstnanců 
společnosti je KPI systém neboli klíčové ukazatele výkonnosti. Do této formy se dále 
zapojuje hodnocení nadřízeného a hodnocení zákazníků. Poslední formou hodnocení je 
hodnocení spokojenosti zaměstnanců. Hodnocení pracovníků probíhá pravidelně a to 
každý měsíc. 
Hodnotící forma KPI je založena na daných ukazatelích výkonnosti. Mezi ukazatele 
patří chybovost, offline a upsell. Do ukazatele chybovosti se zařazují chyby 
zaměstnance během výkonu práce (např. špatně zabalené zboží, špatně označené zboží, 
chyby při prodeji zboží). Ukazatel offline označuje, kolik zboží bylo prodáno přímo 
z výdejního místa, tedy nebylo objednáno přes internet. Třetím ukazatelem je upsell 
neboli objednávání zboží za zákazníka. Ten udává počet objednávek, které zaměstnanec 
vytvoří zákazníkovi přímo na výdejním místě. Do této formy se započítává i hodnocení 
nadřízeným zaměstnancem a hodnocení zákazníky. Každý z ukazatelů má určitou 
procentuální hodnotu, která se v případě nezdarů snižuje a celkový součet se poté 
projevuje v systému odměňování v rámci pohyblivé složky mzdy. Procentuální hodnoty 
jednotlivých ukazatelů v hodnotícím systému KPI jsou obsaženy v následující tabulce. 
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Chybovost Offline Upsell 
30 % 10 % 40 % 5 % 15 % 
Další formou hodnocení je hodnocení nadřízeným zaměstnancem. Nadřízený 
zaměstnance během každého měsíce sleduje a kontroluje kvalitu jeho práce. Poté 
hodnotí jeho celkovou práci, pracovní chování a plnění zadaných úkolů. Na hodnocení 
má určitou procentuální hodnotu, kterou může dle vlastního uvážení snižovat. V tom 
případě o tom informuje zaměstnance a řekne mu, co by bylo potřeba změnit. 
Zaměstnance mají možnost hodnotit i samotní zákazníci. Zákazníkům jsou náhodně 
rozesílány dotazníky, ve kterých odpovídají na otázky ohledně nákupu ve společnosti. 
Mohou se vyjádřit, jak byli spokojeni se zaměstnancem, který mu vydával zboží, 
s celkovým nákupem a prostředím výdejny. Zákazník hodnotí jednotlivé otázky 
známkami A, B, C, přičemž při hodnocení známkou C se zaměstnanci snižuje 
procentuální hodnota obsažená v systému KPI u ukazatele spokojenosti zákazníka. 
Součástí systému hodnocení je i hodnocení spokojenosti zaměstnanců společnosti. Tato 
forma je součástí metody hodnocení 360° zpětné vazby. Zaměstnanci vyplňují krátký 
dotazník spokojenosti pravidelně každý měsíc. Dotazník je v elektronické podobě a je 
anonymní. Rozlišuje se pouze výdejní místo, na kterém zaměstnanec pracuje 
a pod kterého vedoucího výdejny zapadá. Cílem této formy hodnocení je zjistit, zda se 
zaměstnanci ve společnosti cítí dobře, zda jsou spokojeni nebo zda by chtěli něco 
změnit. Vedení společnosti rozesílá zaměstnancům dotazník spokojenosti i v detailnější 
podobě, která obsahuje více otázek. Vyplňování tohoto typu dotazníku probíhá většinou 
jednou ročně.  
3.9 Analýza systému odměňování zaměstnanců ve společnosti 
Odměňování zaměstnanců ve společnosti ZOOT a.s. se řídí vnitropodnikovými 
předpisy, které stanovuje vedení společnosti. Předpisy jsou v souladu s požadavky 
společnosti a se zákonnými úpravami. Systém odměňování je pro společnost důležitým 
motivačním nástrojem k odvedení kvalitnějšího pracovního výkonu zaměstnance. 
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3.9.1 Pracovní poměr 
Pracovní poměr zaměstnanců společnosti ZOOT, kteří pracují na výdejních místech, je 
uzavřen pracovní smlouvou nebo pomocí dohod o pracích konaných mimo pracovní 
poměr. Na pracovní smlouvu jsou nejčastěji zaměstnáni vedoucí zaměstnanci 
jednotlivých výdejen nebo zaměstnanci, kteří ve společnosti pracují již delší dobu. 
Smlouva je ve většině případů uzavřena na dobu určitou, a to do konce kalendářního 
roku. Po uplynutí určené doby se smlouva případně prodlouží. 
Na dohodu o provedení práce jsou zaměstnáni noví zaměstnanci, jelikož se v rámci 
mzdových nákladů jedná o nejvýhodnější poměr. Rozsah práce nesmí překročit 
300 hodin za kalendářní rok. Dohodu o pracovní činnosti zaměstnanci podepisují 
v případě, že za kalendářní rok překročí 300 hodin práce. Rozsah práce činí v průměru 
80 hodin měsíčně. Dohoda bývá uzavřená na dobu určitou a případně prodloužena. 
3.9.2 Pracovní doba 
Zaměstnanci, u kterých je pracovní poměr uzavřen pracovní smlouvou, a mají 
stanovenou pevnou měsíční mzdu, musejí odpracovat 168 hodin za měsíc. Zaměstnanci, 
kteří pracují na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, takto stanovený 
povinný počet odpracovaných hodin nemají. Pracovní doba ve společnosti ZOOT a.s. je 
nepravidelná a liší pro každé výdejní místo. Přehled pracovní doby od pondělí do pátku 









Tab. 4: Pracovní doba výdejních míst (Zpracováno dle 19) 
Výdejní místo 
Pracovní doba          
Po-Pá 
Pracovní doba      
Sobota 
Pracovní doba        
Neděle 
Praha - Hlavní nádraží 8:00 - 20:00 8:00 - 20:00 8:00 - 20:00 
Praha - Anděl 9:00 - 20:00 11:00 - 18:00 - 
Praha - Budějovická 9:00 - 20:00 11:00 - 18:00 - 
Praha - Dejvická 9:00 - 20:00 11:00 - 18:00 - 
Praha - Flora 9:00 - 20:00 11:00 - 18:00 - 
Praha - Karlín 9:00 - 20:00 11:00 - 18:00 - 
Brno - Koliště 9:00 - 20:00 11:00 - 18:00 - 
Brno - Nové Sady 9:00 - 20:00 11:00 - 18:00 - 
Olomouc 9:00 - 19:00 - - 
Ostrava 9:00 - 19:00 - - 
Plzeň 9:00 - 19:00 - - 
České Budějovice 9:00 - 18:00 - - 
Hradec Králové 9:00 - 18:00 - - 
Pardubice 9:00 - 18:00 - - 
Zaměstnanci chodí na předem dohodnuté směny, které stanovují vedoucí výdejních míst 
vždy ke konci minulého měsíce. Zaměstnanec má možnost určit si, které dny v práci být 
může a které ne. Směna trvá buďto celou pracovní dobu nebo je rozdělená na dopolední 
a odpolední. Dopolední směna trvá první polovinu pracovní doby a odpolední směna 
druhou polovinu pracovní doby. Během víkendu se ve většině případů směny nepůlí 
a odpracovává se celá pracovní doba. Vše je ovšem přizpůsobeno náročnosti 
jednotlivých směn. 
Dle zákoníku práce musí zaměstnavatel zaměstnanci nejdéle po 6 hodinách nepřetržité 
práce poskytnout přestávku na jídlo a oddech, která musí trvat nejméně 30 minut 
v kuse. Výdejní místa, která se nacházejí v Hradci Králové, Ostravě a Pardubicích mají 
na přestávku vyhrazený čas od 13 do 14 hodin, kdy je výdejna zavřená. Ostatní výdejní 
místa takto vyhrazený čas nemají a bohužel ne vždy je možné za plného provozu 
na přestávku odejít. 
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3.9.3 Stanovení mzdy 
Zaměstnanci výdejních míst společnosti ZOOT jsou odměňování časovou mzdou 
hodinovou nebo měsíční. Výše mzdy je určena dle vnitropodnikových předpisů se 
skládá ze dvou složek, z pevné složky a pohyblivé složky.  
Pevná složka mzdy 
Pevnou složku mzdy tvoří základní mzda, která je měsíční nebo hodinová. Měsíční 
mzdu mají zaměstnanci, u kterých je pracovní poměr uzavřen pracovní smlouvou. Mzda 
je vyplácena v závislosti na časový fond, kdy zaměstnanec musí odpracovat 168 hodin 
za měsíc. Přesnou výši mzdy mají zaměstnanci uvedenou v pracovní smlouvě. 
Hodinová mzda je poskytovaná zaměstnancům, kteří pracují na dohody o pracích 
konaných mimo pracovní poměr. Výše mzdy závisí na počtu odpracovaných hodin 
v daném měsíci.  
Pohyblivá složka mzdy 
Pohyblivou složku mzdy tvoří nezaručená mzda v podobě prémií. Prémie tvoří 20 % 
ze základní měsíční mzdy zaměstnance. Prémie jsou zaměstnancům poskytovány 
v souvislosti s hodnotícím systémem KPI. V systému hodnocení se sečtou procentuální 
vyjádření jednotlivých ukazatelů a dle vyšlého procenta se vypočítá velikost prémie. 
V případě příznivého hospodářské výsledku nebo úspěšného roku vyplácí společnost 
i roční prémie. 
3.9.4 Zaměstnanecké výhody 
Hlavním důvodem poskytování zaměstnaneckých výhod je spokojenost zaměstnanců, 
která vede k větší motivaci a k lepšímu výkonu práce. Společnost poskytuje svým 
zaměstnancům následující zaměstnanecké výhody: 
 Sleva na prodávané zboží - společnost svým zaměstnancům poskytuje 30 % 
slevu na prodávané zboží. Každý zaměstnanec obdrží slevový kód, který může 
uplatnit ve své objednávce. Sleva se ovšem nevztahuje na již zlevněné nebo 
jinak zvýhodněné zboží. 
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 Příspěvek na sport - zaměstnanci mají možnost využít příspěvek na sport 
v podobě MultiSport karty. Zaměstnavatel platí 50 % ceny a dalších 50 % si 
doplácí sám zaměstnanec. Karta poté zajišťuje neomezený vstup do vybraných 
sportovních a relaxačních zařízení na území celé ČR. 
 Odborné vzdělávání zaměstnanců - společnost se snaží svým zaměstnancům 
zajišťovat různá školení a kurzy, které budou nápomocné při výkonu práce 
(např. stylistické školení). Účelem je vzdělat se v tom jak lépe poradit 
zákazníkovi při výběru zboží. 
 Relaxační služby - relaxační služby jsou zaměstnancům poskytovány 
na uvolnění během náročného pracovního období (vánoce, slevové akce apod.) 
 Firemní akce - společnost pravidelně pořádá firemní akce a večírky, které jsou 
přístupné pro veškeré zaměstnance. Společnost také přispívá na menší akce 
jednotlivých výdejních míst. 
 Nápoje a občerstvení - během náročných směn nebo pro zlepšení nálady, 
objednává společnost pro své zaměstnance občerstvení a nápoje např. 
k snídaním nebo obědu. Každé výdejní místo je navíc vybaveno lednicí, 
mikrovlnou troubou, varnou konvicí a zdrojem pitné vody. Díky tomuto 
vybavení si zaměstnanci mohou během pracovní doby připravit malé 
občerstvení. 
 Pracovní oděv - zaměstnanci mají nárok na pracovní oděv během různých 
událostí, které společnost pořádá pro zákazníky. Ve většině případů se jedná 
o tričko s logem nebo nápisem, které se vztahuje k dané události. 
 Mobilní telefon - mobilní telefon je k dispozici na každém výdejním místě všem 
zaměstnancům a slouží k vyřizování pracovních záležitostí (např. kontaktování 
zákazníků, domluva se zákaznickým centrem, komunikace mezi výdejními 
místy). 
3.10 Dotazníkové šetření 
V předchozích kapitolách je popsán systém hodnocení a odměňování zaměstnanců 
ve společnosti ZOOT. a.s. Informace byly získány po konzultaci s koordinátorkou 
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českých výdejen společnosti. Ovšem pro účely práce je nutné získat i názory 
na současný stav systému hodnocení a odměňování od samotných zaměstnanců. 
Z tohoto důvodu byl vytvořen dotazník spokojnosti zaměstnanců. Dotazník je uveden 
v příloze č. 1 a navazuje na něj i podrobné zpracování výsledků s grafickým 
znázorněním, které je uvedeno v příloze č. 2. 
Dotazníkové šetření probíhalo 14 dní, a to v týdnech od 2. května do 15. května 2016. 
Dotazník obsahuje 33 uzavřených otázek, což znamená, že zaměstnanci zatrhávali vždy 
jednu nebo více odpovědí z nabízených možností. U vybraných otázek měli 
zaměstnanci také prostor pro vyjádření vlastního názoru k dané tématice. Dotazník je 
rozdělený do 5 částí. První část zkoumá vztahy a podmínky na pracovišti, druhá část se 
věnuje hodnocení zaměstnanců, třetí část se zabývá odměňováním zaměstnanců 
za odvedenou práci, čtvrtá část řeší zaměstnanecké výhody a poslední, tedy pátá část, 
obsahuje otázky týkající se základních údajů o respondentovi. 
3.10.1 Shrnutí výsledků dotazníkového šetření 
Dotazník byl v elektronické podobě rozeslán všem zaměstnancům výdejních míst 
společnosti ZOOT a.s. Na výdejních místech v momentální době pracuje celkem 
88 zaměstnanců a dotazník vyplnilo celkem 36 tazatelů. Návratnost dotazníku je tedy 
40 %, což je pro zjištění spokojenosti dostačující počet. 
Vztahy a podmínky na pracovišti 
První část dotazníku zkoumá vztahy a podmínky na pracovišti. Velmi pozitivně jsou 
hodnocené vnitřní vztahy, ať už s nadřízeným nebo se spolupracovníky. Z toho vyplývá 
i dobrá komunikace na pracovišti. Dotazník ale odhalil i první problémy společnosti, 
které by bylo potřeba nějakým způsobem odstranit. 
Na otázku ohledně vztahů s nadřízenými odpovědělo 71 % dotazovaných, že vztahy 
jsou velmi dobré a 29 % vybralo možnost dobré. Jiné odpovědi nebyly zadány. Podobně 
vyšla i otázka ohledně vztahů se spolupracovníky, kde 69 % dotazovaných odpovědělo, 
že vztahy jsou velmi dobré a zbylé množství respondentů odpovědělo dobré. Z velmi 
dobrých vztahů na pracovišti vychází i bezproblémová komunikace a předávání 
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informací. Pro více než polovinu respondentů, přesněji pro 58 % jsou všeobecné 
pracovní podmínky ve společnosti lepší než u jiných zaměstnavatelů.  
Problémová stránka přišla s otázkou, zda zaměstnancům vyhovují přestávky během 
pracovní doby. Více jak polovina dotazovaných označilo možno ne nebo spíše ne. 
Dohromady tak dopovědělo 53 % dotazovaných. Důvod je takový, že ne každé výdejní 
místo má na přestávku vyhrazený čas a během klasického provozu není kolikrát 
na občerstvení a oddych prostor. Výhrady měli zaměstnanci i k délce pracovní doby. 
Hodnocení zaměstnanců 
Druhá část se věnuje hodnocení zaměstnanců společnosti. Zde se vyskytl problém, 
jelikož ne všichni zaměstnanci jsou se systémem hodnocení spokojeni. Systém je pro ně 
nepřehledný a v různých částech neobjektivní.  
První otázkou bylo, zda je systém hodnocení zaměstnanců ve společnosti jasný 
a srozumitelný. Nejvíce dotazovaných, 39 %, si vybralo možnost spíše ano. Ovšem 
pro 25 % zaměstnanců je systém nepřehledný a složitý. Tato skutečnost se projevila 
i u druhé otázky, která se ptala na spokojenost se systémem. I když 47 % respondentů 
označilo možnost spíše ano, objevily se názory, že systém hodnocení není objektivní 
a faktory, které se hodnotí, jsou zbytečné.  
Odměňování zaměstnanců za odvedenou práci 
Třetí část dotazníku se zaměřuje na systém odměňování zaměstnanců ve společnosti. 
Pro více jak 60 % je systém odměňování jasný a srozumitelný a stejné výsledky 
zaznamenala i druhá otázka ohledně spokojenosti se systémem. I když většina 
zaměstnancům rozumí tomu, jak je jejich mzda konstruována, našlo se 34 % 
respondentů, kteří složení mzdy příliš nerozumí. Tento fakt je problémem a zaměstnanci 
by měli být více informováni. 
Zaměstnanecké výhody poskytované zaměstnancům 
Čtvrtá část řeší výhody poskytované zaměstnancům. Zde byla zásadní otázka, zda by 
zaměstnanci preferovali spíše zvýšení mzdy nebo zavedení nových benefitů. Zvýšení 
mzdy by uvítala většina dotazovaných, přesněji 67 %, 14 % respondentů by raději 
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přidalo nové benefity a 16 % zaměstnanců by změnilo obojí. Mezi nejvýznamnější 
zaměstnanecké výhody poskytované společností patří dle zaměstnanců sleva 
na prodávané zboží a příspěvek na sport. Na otázku které z další zaměstnaneckých 
výhod byste uvítal/a, odpovědělo nejvíce dotazovaných příspěvek na stravování 
a jazykové kurzy.  
Základní údaje o respondentovi 
Poslední část dotazníku obsahovala otázky ohledně základních údajů o respondentovi. 
94 % respondentů, kteří zodpověděli dotazník, bylo ženského pohlaví. Víc jak 80 % 
dotazovaných bylo ve věku 21 - 24 let a co se týče vzdělání, tak 60 % bylo 
středoškolského vzdělání s maturitou. Společnost totiž zaměstnává velké množství 
studentů, kteří v současné době studují vysokou školu. Většina zaměstnanců 
ve společnosti pracuje méně než dva roky. 78 % respondentů pracuje na pozici 
radostničky nebo radostníka. 
3.11 Porterův model pěti konkurenčních sil  
Porterův model pěti konkurenčních sil nebo také Porterova analýza umožňuje popsat 
a pochopit podstatu konkurenčního prostředí uvnitř daného odvětví. Konkurence je 
v dnešní době vysoká a proto je důležité znát všechny faktory, které mohou společnost 
ohrozit. Model závisí na působení pěti základních sil: 
1) Riziko vstupu potenciálních konkurentů 
Pro tento trh nejsou nastaveny žádné bariéry a založení internetového obchodu není 
nijak náročné. Proto riziko vstupu nových konkurentů je poměrně vysoké. 
Pro internetové obchody je ale celkem náročné se na trhu udržet a většina jich během 
prvního roku zanikne. Je potřebné, aby se obchod odlišoval, a to je při tak velké 
konkurenci velmi náročné. 
2) Rivalita mezi existujícími konkurenty 
Z hlediska předmětu podnikání jsou konkurenty společnosti ZOOT a.s. veškeré 
obchody s módou, které působí na českém trhu a velké internetové obchody. Česká 
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republika je označována za velmoc internetových obchodů, jelikož na trhu funguje více 
jak 20 000 e-shopů. Z toho vyplývá, že rivalita mezi existujícími konkurenty je velká. 
Za nejsilnější konkurenty společnosti se na základě zákaznické spokojenosti, 
podobnosti nabízeného zboží, předpokládané cílové skupiny a velikosti podílu na trhu 
dají považovat internetové obchody MALL.cz, freshlabels.cz a answear.cz. Pokud se 
zaměříme na kamenné prodejny, tak za největšího konkurenta lze považovat společnost 
H&M, která v současné době spustila i internetový prodej. V následujícím textu je 
zmiňovaná konkurence stručně představena a porovnána se společností ZOOT a.s. 
MALL.cz 
První analyzovanou konkurencí je internetový obchod MALL.cz. Obchod disponuje 
širokou nabídkou zboží, která zahrnuje elektroniku, hračky, sportovní vybavení 
a značkovou módu. Společnost také otevřela několik kamenných poboček pro osobní 
odběry zboží po celé České republice. Zkoušení zboží však není možné (20). 
Freshlabels.cz   
Druhou společností je internetový obchod Freshlabels,cz. Svojí politikou je obchod 
hodně podobný e-hopu ZOOT.cz. Společnost hledá a vybírá nejzajímavější kousky 
od značek a designérů z různých koutů světa. V České republice má dvě výdejní místa, 
kde si zákazník může objednané zboží i vyzkoušet (21). 
ANSWEAR.cz 
Internetový obchod ANSWEAR nabízí široký výběr módního zboží. Nabídka zahrnuje 
pánské, dámské i dětské kolekce, přičemž několik značek se shoduje i s internetovým 
obchodem společnosti ZOOT a.s. Strategie obchodů je velmi podobná. Nedostatkem 
ANSWEAR.cz je ovšem absence výdejních míst (22). 
H&M 
Poslední konkurencí je švédská oděvní společnost H&M, známá jako prodejce módního 
oblečení pro muže, ženy a děti. Společnost má v současné době v České republice 
42 kamenných prodejen. V roce 2015 byl pro český trh spuštěn také internetový prodej. 
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Společnost se řadí mezi značky, které jsou svou cenou dostupné více méně pro úplně 
každého (23). 
3) Vyjednávací síla odběratelů 
Do role odběratele je v rámci společnosti ZOOT a.s. obsazen koncový zákazník 
internetového obchodu. Jelikož je na trhu velké množství konkurenčních podniků, tak 
i vyjednávací síla zákazníka je velká. Rozhodujícím faktorem je cena a kvalita zboží. 
Společnost dává zákazníkům na výběr z několika značek oblečení, které se liší jak 
kvalitou, tak cenou a je na zákazníkovi čemu dá přednost.  
4) Vyjednávací síla dodavatelů 
Jelikož společnost ve většině případů prodává zboží, které sama nevyrábí, je závislá 
na dodavatelích. Těmito dodavateli jsou módní značky, jejichž zboží společnost ZOOT 
a.s. prodává v rámci internetového obchodu.  Základními požadavky, kladené 
na dodavatele jsou kvalita v poměru s cenou a hlavně exklusivita. Společnost se snaží 
jednat se značkami, kterou jsou v České republice nové a neokoukané, ale zároveň 
populární ve světě. Vyjednávací síla dodavatelů je tedy také velká. 
5) Ohrožení substituty 
Substituty jsou takové produkty, které může spotřebitel navzájem zaměňovat. Hrozba 
substitučních výrobků v současné době v činnosti, kterou společnost ZOOT a.s. 
provozuje, neexistuje. Do této doby zatím nikdo nevynalezl produkt, který by se dal 
zaměnit s oblečením. Ovšem společností, které oblečení vyrábí nebo prodává je na trhu 
mnoho a spotřebitel se může rozhodnout, které dá přednost. 
3.12 Analýza trhu práce 
Jelikož společnost ZOOT má celorepublikové působení, bude analýza trhu práce 
zaměřena na celou Českou republiku a veškeré její regiony. U výběrových ukazatelů 
budou hodnoty porovnány s odvětvím velkoobchodu a maloobchodu, což je hlavní 
oblast podnikání společnosti.  
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3.12.1 Analýza obyvatel České republiky 
Mezi obyvatele České republiky se zahrnují lidé, kteří mají na území státu trvalé 
bydliště.  Z údajů obsažených v následujícím grafu je patrné, že vývoj počtu obyvatel 
České republiky má ve sledovaném období kolísavou tendenci. V rámci sledovaných let 
měla Česká republika nejnižší počet obyvatel v roce 2011. Následující roky se počet 
držel na přibližně stejné úrovni. Od roku 2013 se však počet obyvatel začal opět 
zvyšovat. Za růstem počtu obyvatel však nestojí vyšší počet narozených, ale příchod lidí 
ze zahraničí. 
 
Graf 3: Vývoj počtu obyvatel České republiky (Zpracováno dle 24) 
Ekonomicky aktivní obyvatelstvo 
Další graf zobrazuje vývoj ekonomicky aktivního obyvatelstva během let 2010 - 2015. 
Ekonomicky aktivní obyvatelstvo tvoří osoby starší 15 let, které mohou vykonávat 
práci. Jedná se o zaměstnané i nezaměstnané osoby. Stejně jako u vývoje počtu 
obyvatel, klesl v roce 2011 i počet ekonomicky aktivního obyvatelstva. Od tohoto roku 
se však žádné větší výkyvy neděly a počet ekonomicky aktivního obyvatelstva roste, 



























Graf 4: Vývoj ekonomicky aktivního obyvatelstva České republiky (Zpracováno dle 25) 
Věková struktura obyvatelstva 
Hlavním činitelem ovlivňujícím věkovou strukturu populace České republiky byla 
měnící se intenzita porodnosti v průběhu 20. století, která spolu s trvalým zlepšováním 
úmrtnostních poměrů vyústila v tzv. stárnutí populace. Z tabulky lze vyčíst, že počty 
občanů ve věkových kategoriích 14 a méně let a 65 a více let, rostou. Ale starší 
populace je pořád více. Nejvíce obyvatel je dle čekávání ve věkové kategorii 15 - 64 let. 
Ovšem počet občanu v této kategorií v rámci sledovaného období klesá. 
Tab. 5: Věková struktura obyvatelstva (Zpracováno dle 24) 
 
2010 2011 2012 2013 2014 2015 
14 a méně let 1 518 142 1 541 241 1 560 296 1 577 455 1 601 045 1 623 716 
15-64 let 7 378 802 7 262 768 7 188 211 7 109 420 7 056 824 6 997 715 
65 a více let 1 635 826 1 701 436 1 767 618 1 825 544 1 880 406 1 932 412 
Vzdělanostní struktura obyvatelstva 
Vzdělanostní struktura obyvatelstva je důležitou charakteristikou kvality lidských 
zdrojů. Z posledního sčítání lidu v roce 2011 byly zjištěny následující informace. 
Nejvíce obyvatel České republiky ve věku 15 a více let dosahovalo středního vzdělání 
bez maturity. Druhou nejpočetnější skupinu tvořili obyvatelé s úplným středním 























Vývoj ekonomicky aktivního obyvatelstva v letech 2010 - 2015
Ekonomická aktivita
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platí, že klesá počet lidí, kteří dosáhli pouze základního vzdělání, a naopak roste počet 
občanu s vysokoškolským vzděláním. 
Tab. 6: Vzdělanostní struktura obyvatelstva (Zpracováno dle 26) 
 
Počet obyvatel 
Bez vzdělání 42 384 
Neukončené základní 29 488 
Základní  1 542 114 
Střední (bez maturity) 2 952 112 
Úplné střední (s maturitou) 2 425 064 
Nástavbové 247 937 
Vyšší odborné 117 111 
Bakalářské 179 355 
Magisterské 881 592 
Doktorské 53 784 
Nezjištěno 476 691 
3.12.2 Obecná míra nezaměstnanosti v České republice 
Nezaměstnanost je stav na trhu práce, kdy část obyvatelstva není schopna nebo ochotna 
najít si placené zaměstnání. Česká republika má jednu z nejnižších hodnot mezinárodně 
srovnatelné míry nezaměstnanosti v Evropské unii. Situace se ovšem liší v jednotlivých 
krajích.  
V následujícím grafu je zobrazena obecná míra nezaměstnanosti v České republice 
v letech 2010 - 2015. Míra má ve sledovaném období spíše klesající tendenci. Nevyšší 
míra nezaměstnanosti byla na začátku sledovaného období, tedy v roce 2010. Během 
následujících let se míra držela na srovnatelné úrovni a od roku 2013, díky růstu 
ekonomiky, postupně klesá.  
58 
 
Graf 5: Vývoj míry nezaměstnanosti v České republice (Zpracováno dle 27) 
Jak již bylo zmíněno, tak míra nezaměstnanosti se liší dle jednotlivých regionů České 
republiky. Následující graf uvádí míru nezaměstnanosti jednotlivých krajů za minulý 
rok. Nejnižší míra nezaměstnanosti je dlouhodobě v Hlavním městě Praha. Naopak 
nejvyšší míru nezaměstnanosti v minulém roce zaznamenal Moravskoslezský kraj. 
Z dlouhodobějšího hlediska na tom není dobře ani Ústecký kraj, ve kterém za poslední 
roky byla míra nezaměstnanosti vždy nejvyšší. 
 













































































3.12.3 Vývoj průměrných mezd 
V následujícím grafu je znázorněn vývoj průměrných hrubých mezd v České republice 
v porovnání s vývojem průměrných hrubých mezd v odvětví velkoobchodu 
a maloobchodu, ve kterém společnost ZOOT a.s. podniká. Průměrná mzda v České 
republice se každý rok zvyšuje a v roce 2015 dosáhla až na 26 467 Kč. Z grafu je 
čitelné, že průměrná mzda v odvětví je nižší než v rámci celé České republiky. Rozdíl 
se pohybuje okolo 1 500 Kč. 
 
Graf 7: Vývoj průměrné hrubé mzdy v České republice a v odvětví maloobchodu (Zpracováno dle 28,29) 
3.12.4 Nabídka a poptávka pracovních míst 
V České republice bylo ke konci roku 2015 evidováno 453 118 uchazečů o zaměstnání 
a celkem 127 453 volných pozic. Nejvíce pracovních pozic požaduje pouze základní 
vzdělání nebo střední odborné vzdělání (vyučení). Základní vzdělání postačuje u 38 % 
volných pracovních pozic a střední vzdělání s vyučením postačuje u 34 % volných 
pozic. Vysokoškolské vzdělání je požadováno pouze u 3 % nabízených míst. 
Následující tabulka obsahuje 15 profesí, u kterých je největší poptávka po pracovní síle. 
Profese jsou seřazeny dle počtu volných pracovních míst a u každé profese je určen 
průměrný počet uchazečů na jedno pracovní místo. V tabulce je zvýrazněna profese, 



















Vývoj průměrné hrubé mzdy v České republice a průměrné 




Tab. 7: Nabídka a poptávka pracovních míst (Zpracováno dle 30) 






na jedno volné 
pracovní místo 
Pomocní pracovníci v oblasti těžby, 
stavebnictví, výroby, dopravy a v 
příbuzných oborech 
14 115 55 206 4 
Kovodělníci, strojírenští dělníci a 
pracovníci v příbuzných oborech 
11 478 16 542 1 
Řidiči a obsluha pojízdných zařízení 9 854 27 879 3 
Montážní dělníci výrobků a zařízení 8 804 10 143 1 
Pracovníci v oblasti osobních služeb 7 939 32 496 4 
Pracovníci v oblasti ochrany a ostrahy 7 367 15 312 2 
Obsluha stacionárních strojů a zařízení 6 345 3 009 1 
Pracovníci v oblasti prodeje 5 689 37 262 7 
Uklízeči a pomocníci 5 576 29 909 5 
Zpracovatelé potravin, dřeva, textilu a 
pracovníci v příbuzných oborech 
5 198 10 186 2 
Odborní pracovníci v obchodní sféře a 
veřejné správě 
4 536 13 818 3 
Řemeslníci a kvalifikovaní pracovníci na 
stavbách (kromě elektrikářů) 
4 250 29 917 7 
Techničtí a odborní pracovníci v oblasti 
vědy a techniky 
3 517 7 735 2 
Pracovníci s odpady a ostatní pomocní 
pracovníci 
3 293 11 052 3 
Pracovníci informačních služeb, na 
přepážkách a v příbuzných oborech 
2 784 4 858 2 
3.12.5 Nabídka zaměstnaneckých výhod 
Společnost NN pojišťovna spolu se Svazem průmyslu a dopravy ČR již od roku 2010 
společně provádí pravidelný výzkum v oblasti zaměstnaneckých výhod. Každý rok 
oslovují různé společnosti z České republiky, které se zapojují do anketního průzkumu. 
V roce 2015 se průzkumu zúčastnilo 110 společností.  Na základě výzkumu bylo 
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zjištěno, že v roce 2015 patřily mezi nejoblíbenější benefity mobilní telefony 
a příspěvek na vzdělávání. Největší meziroční nárůst zaznamenaly příspěvky na životní 
pojištění a na spoření na penzi. V následujícím grafu je uvedena procentuální oblíbenost 
nabízených zaměstnaneckých výhod. 
 
Graf 8: Oblíbenost zaměstnaneckých výhod (Zpracováno dle 31) 
Mezi nejčastěji poskytované benefity patří opět mobilní telefon, příspěvky na stravování 
a oproti minulému roku pitný režim. Spolu s příspěvky na zdravotní péči a se služebním 
automobilem se jedná o nejstabilnější zaměstnanecké výhody, které se v nabídce 
společností objevují již několik let. Největší nárůst oblíbenosti zaznamenal příspěvek 
na životní pojištění, který spolu s penzijním připojištěním patří dlouhodobě mezi 
finančně nejzajímavější benefity. Pokles popularity v roce 2015 zaznamenaly nejvíce 
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3.12.6 Legislativa 
V prosinci minulého roku byla schválena novelizace zákoníku práce, která přinesla 
určité změny v legislativě. Některé změny jsou již platné od začátku roku 2016, jiné 
vstoupí v platnost až začátkem července. 
 Minimální mzda - od začátku letošního roku vzrostla minimální mzda 
na 9 900 Kč, od minulého roku hodnota tak vzrostla o 700 Kč. Hodinová 
minimální mzda se zvyšuje z původních 55 Kč na 58,70 Kč.  
 Proplacení prvních tří dní pracovní neschopnosti - senát schválil proplácení 
prvních 3 dnů nemoci. Aktuální návrh počítá s tím, že by společnosti svým 
zaměstnancům měly proplácet 60 % mzdy i během prvních dnů nemoci. 
Organizacím by měly být na oplátku sníženy odvody na nemocenské pojištění. 
 Zvýšení slev na dítě - dalším  návrhem, který byl schválen, je návrh na zvýšení 
daňových slev za druhé a každé další dítě. Pro první dítě v rodině se daňová 
sleva měnit nemá, zůstane na 13 404 korunách ročně. U druhého dítěte má 
stoupnout o 100 korun měsíčně na 17 004 korun ročně, u třetího a dalšího dítěte 
pak o 300 korun měsíčně na 20 604 korun ročně. Změna se týká už příjmů 
za letošní rok. 
 Změny v práci na dohodu - kromě samotné dohody zaměstnavatele 
a zaměstnance bude možné ukončit dohodu o provedení práce i dohodu 
o pracovní činnosti jednostrannou výpovědí podanou zaměstnancem nebo 
zaměstnavatelem v patnáctidenní lhůtě, aniž by bylo nutné uvádět důvod 
výpovědi. V určitých případech bude možné dokonce i okamžité zrušení 
dohody. 
 Elektronická evidence tržeb - jednou z největších změn v rámci 
podnikatelského prostředí je plánování elektronické evidence hotovostních tržeb 
za prodej zboží a služeb. V současné době návrh stále čeká na schválení.  
3.12.7 Dotace Evropské unie 
V roce 2014 začalo nové programové období, které bude trvat až do roku 2020. Oproti 
minulému období došlo k nastavení systému předběžných podmínek, a pokud plnění 
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těchto podmínek nebude vnímáno ze strany Evropské komise jako dostatečné, může 
tento fakt vést k nespuštění či pozastavení průběžných plateb dotčené části programu. 
Evropa 2020 je strategií Evropské unie, jejímž cílem je v příštích letech dosáhnout 
hospodářského růstu a větší zaměstnanosti. Strategie má pomoci vyřešit nedostatky 
současného modelu hospodářského růstu a vytvořit podmínky pro udržitelný růst.  
Mezi dotace, které by mohly být pro společnost ZOOT a.s. zajímavé, lze zařadit: 
1) POVEZ II 
Projekt se zabývá podporou odborného vzdělávání zaměstnanců. Zabývá se 
problematikou adaptability pracovní síly v podnicích na neustále se měnící situaci na 
trhu práce. Projekt je určen pro zaměstnavatele a jeho stávající i potencionální 
zaměstnance. Zaměstnavateli bude hrazeno určité procento nákladů vynaložených 
na odborný rozvoj zaměstnanců zapojených do projektu a bude mu poskytován 
příspěvek na úhradu mzdových nákladů, které vynaloží na vzdělávané zaměstnance 
za dobu jejich účasti na odborném rozvoji. Příjem žádostí byl zahájen dne 31. 3. 2016 
(32). 
2) Vzdělávání zaměstnanců 
Podpora je určena pro projekty v následujících oblastech vzdělávání: manažerské 
a měkké dovednosti, IT kurzy, jazykového vzdělávání, legislativa, daně a účetnictví, 
odborné kurzy a kurzy realizované interním lektorem. Podpora je určena pro malé, 
střední i velké podniky, které budou moci čerpat podporu ve výši 85 % de minimis, 
50 až 70 % v rámci blokové výjimky. Příjem žádostí bude zahájen v během července 
nebo srpna 2016 a předpokládané zahájení projektu bude v březnu 2017 (33). 
3.13 SWOT analýza 
SWOT analýza je nástroj, pomocí kterého je možné zanalyzovat vnitřní a vnější faktory 
ovlivňující úspěšnost organizace. Mezi vnitřní faktory se zařazují silné a slabé stránky 
společnosti a mezi vnější faktory budoucí příležitosti a hrozby. Níže provedená SWOT 
analýza je zaměřená na společnosti ZOOT a.s. 
64 
3.13.1 Analýza silných a slabých stránek 
Silné a slabé stránky jsou součástí interní analýzy společnosti. Silné stránky udávají 
přednosti a výhody společnosti, kterých je možné využívat. Slabé stránky naopak 
udávají nedostatky a slabiny společnosti, které je potřeba eliminovat. 




Současný      
stav 
Dobré vztahy s nadřízenými 4 5 
Dobré vztahy se spolupracovníky 4 5 
Lepší podmínky pro zaměstnance než u konkurence 2 3 
Volitelnost pracovní doby 3 4 
 Spokojenost pracovníků s pracovním prostředím 3 3 
Rostoucí produktivita práce 4 4 
 




Současný      
stav 
Nedostatečná informovanost zaměstnanců o složení mzdy 5 4 
Neobjektivní a složitý systém hodnocení 5 3 
Nespokojenost s přestávkami 3 3 
Nedostačující systém zaměstnaneckých výhod 4 3 
Záporný výsledek hospodaření 5 2 
Nedostatečné vzdělávání zaměstnanců 4 2 
3.13.2 Analýza příležitostí a hrozeb 
Příležitosti a hrozby společnosti jsou součástí externí analýzy. Příležitosti udávají 
možnosti, kterých může společnost využít. Hrozby naopak udávají ohrožení a nežádoucí 
změny. Faktory vyplývají z vnějšího prostředí společnosti, a proto nejsou společností 









Současný      
stav 
Využívání fondů Evropské unie pro vzdělávání zaměstnanců 5 3 
Využívání fondů Evropské unie na jazykové kurzy 4 2 
 Expanze dále do zahraničí 3 3 
 Noví investoři 3 4 
Dostatek uchazečů na 1 pracovní místo v oblasti prodeje 3 5 
 




Současný      
stav 
Změny v legislativním systému 5 4 
Příchod nové konkurence 2 4 
 Lepší nabídka zaměstnaneckých výhod u konkurence 3 3 
Změny ve věkové struktuře obyvatelstva 3 4 
3.13.3 Vyhodnocení SWOT analýzy 
Výsledky SWOT analýzy ukázaly, že silné stránky převyšují slabé, což je 
pro společnost dobré znamení, ovšem jedná se pouze o nepatrný rozdíl. Společnost by 
se tedy měla nadále snažit slabé stránky eliminovat. Příležitosti sice převyšují hrozby, 
ale podobně jako u interní analýzy pouze malým rozdílem. Proto i zde je nutné hrozby 
sledovat a pomocí příležitostí a silných stránek společnosti se snažit je eliminovat. 
Tab. 12: Vyhodnocení SWOT analýzy (Vlastní zpracování) 
Ukazatel Σ důležitost faktoru * současný stav 
Průměrná hodnota 
ukazatele 
Silné stránky 83 13,83 
Slabé stránky 74 12,33 
Příležitosti 59 11,80 
Hrozby  49 12,25 
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4 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
Tato část bakalářské práce je věnována návrhům změn v systému hodnocení 
a odměňování zaměstnanců společnosti ZOOT a.s. V kapitole jsou rozepsány 
nedostatky systému a vlastní návrhy na jejich zlepšení či úplné odstranění. Podkladem 
k vypracování této části byly informace zjištěné z analýzy současného stavu společnosti 
a zejména z provedeného dotazníkového šetření. 
Mezi hlavní nedostatky, na které je potřeba se zaměřit patří: 
 Nedostatky v rámci organizační struktury: 
- nesrovnalosti v hierarchických vztazích. 
 Nedostaky v rámci pracovních podmínek: 
- chybí prostor na přestávku během pracovní doby. 
 Nedostatky v rámci systému hodnocení zaměstnanců: 
- systém hodnocení je neobjektivní a složitý. 
 Nedostatky v rámci systému odměňování zaměstnanců: 
- nedostatečná informovanost zaměstnanců o sestavení mzdy. 
 Nedostatky v rámci systému zaměstnaneckých výhod: 
- vyhrády k systému zaměstnaneckých výhod. 
4.1 Návrhy změn v organizační struktuře 
První podkapitola návrhové části řeší nesrovnalosti v rámci organizační struktury. 
Organizační struktura společnosti je založena na kombinaci funkcionální a liniové 
formy. Ovšem po jejím prozkoumání byla nalezena nesrovnalost, která tomuto 
uspořádání neodpovídá. Organizační struktura celé společnosti se navíc odlišuje 
od organizační struktury výdejních míst. 
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Návrh: Zavedení nové organizační struktury  
Organizační struktura, která je uvedena ve vnitřních dokumentech společnosti, vybízí 
k tomu, že se jedná o štábně liniovou strukturu. Důvodem je oddělení finančního 
ředitele od základní struktury do štábního útvaru. Při pohledu na organizační strukturu 
výdejních míst je ale finanční ředitel přímo nadřazen manažerovi výdejních míst. 
Organizační struktury společnosti si tak neodpovídají a tato nesrovnalost by mohla vést 
k nejasnostem v rámci vztahů nadřízenosti a podřízenosti. Zaměstnanci tak nemusejí 
mít jasnou představu o tom, kdo je jejich nadřízený.  
Navrhovanou změnou je tedy zavedení nové organizační struktury, ve které budou 
jednoznačně určené vztahy nadřízenosti a podřízenosti. Zaměstnanci budou s jistotou 
vědět, na koho se v případě problému mohou obrátit a kdo zodpovídá za jejich práci. 
Finančního ředitele by bylo nejlepší zařadit do přímého vztahu s výkonným ředitelem 
a zbývajícími částmi organizační struktury. Jelikož finanční ředitel zodpovídá 
za finance celé společnosti a komunikuje tak se všemi odděleními, je nutné, aby v přímé 
nadřízenosti jednotlivým manažerům. V takovém případě bude struktura odpovídat 
i organizační struktuře výdejních míst, ze které vyplývá, že finanční ředitel je ve vztahu 
nadřízenosti. Návrh nové organizační struktury společnosti ZOOT a.s. je zobrazen 
na následujícím obrázku. 
 
Obr. 3: Návrh organizační struktury společnosti ZOOT a.s. (Vlastní zpracování) 
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4.2 Návrhy změn v pracovních podmínkách 
Druhá podkapitola se věnuje návrhům změn v rámci pracovních podmínek. Do této 
oblasti zapadá problém přestávek během pracovní doby. Ne všechny výdejny mají 
na povinnou přestávku vyhrazený čas, a proto není vždy možné na přestávku odejít. 
 Návrh: Zrušení povinných přestávku na jídlo a oddych 
Z dotazníkového šetření vyplynula velká nespokojenost zaměstnanců s přestávkami 
během pracovní doby. Důvodem je to, že pouze tři výdejní místa v České republice, 
přesněji výdejny v Hradci Králové, Ostravě a Pardubicích, mají na přestávku vymezený 
čas. Zbylá výdejní místa takto vymezený čas mít nemohou, jelikož právě v poledních 
pauzách si pro objednávky chodí velký počet zákazníků. Problémem je, že i přesto, že si 
zaměstnanci kolikrát nemohou 30 minutovou přestávku udělat, stále se jim nezapočítává 
do pracovní doby, a tudíž ji zaměstnanci nemají zaplacenou. 
Jedním z návrhů na zlepšení situace je zrušení povinných přestávek na jídlo a oddych 
a vrácení se k systému, který ve společnosti fungoval minulé roky a většina 
zaměstnanců je na něj zvyklá. Pokud zaměstnavatel nemůže poskytnout zaměstnanci, 
který vykonává práce, které nemohou být přerušeny, přestávku na jídlo a oddech, musí 
zabezpečit, aby byla zajištěna přiměřená doba pro oddech a jídlo i bez přerušení 
provozu nebo práce. Doba pro oddech a jídlo, kdy k přerušení provozu nebo práce 
nedojde, není považována za přestávku v práci, a započítává se do pracovní doby. Vše 
by tedy fungovalo stejně, pouze s rozdílem, že zaměstnanci by měli proplacenou půl 
hodinu práce. 
Jelikož zrušení 30 minutové přestávky na jídlo a oddych by se projevilo na mzdových 
nákladech, je možné navrhnout systém, podle kterého by zaměstnanci na přestávku 
chodili. Šlo by pouze o střídání jednotlivých zaměstnanců na výdejním místě. Určitý 
počet zaměstnanců by zůstal u pokladen a komunikoval se zákazníky a zbylý 
zaměstnanec by měl v tu chvíli možnost odejít na přestávku. Tento systém se však snaží 
využívat většina zaměstnanců i v současné době, ale bohužel, z výše uvedených 
důvodů, ne vždy je to možné.   
69 
4.3 Návrhy změn v systému hodnocení 
Další podkapitola je zaměřena na nedostatky a stanovení návrhů na jejich odstranění 
v systému hodnocení zaměstnanců společnosti ZOOT a.s. Návrhy se týkají celkového 
systému hodnocení, který je dle zaměstnanců neobjektivní, nepřehledný a složitý. 
Návrh: Školení zaměstnanců ohledně systému hodnocení 
Dotazníkové šetření odhalilo, že 25 % zaměstnanců výdejních míst nerozumí systému 
hodnocení a systém jim přijde nepřehledný a složitý. Jednou z příčin může být to, 
že systém hodnocení je sestaven z několika jednotlivých forem, ve kterých je složité se 
vyznat. Návrhem na zlepšení je provedení školení v rámci systému hodnocení, a to 
všech zaměstnanců výdejních míst. Jednalo by se o rozebrání jednotlivých forem 
hodnocení, vymezení faktorů a kritérií, které se v nich promítají a upřesnění toho, jak se 
výsledky hodnocení promítnou v systému odměňování. Školení by prováděli vedoucí 
zaměstnanci vždy ve svém týmu. 
Návrh: Změny v současném systému hodnocení zaměstnanců 
Jelikož samotný systém hodnocení není sestaven špatně a obsahuje několik způsobů 
hodnocení, které se poté promítají i v pohyblivé složce mzdy, není třeba ho rušit, ale 
pouze odstranit nebo zlepšit nedostatky, které obsahuje. Nedostatky systému vyšly 
najevo z dotazníkového šetření, ve kterém se část zaměstnanců vyjádřila, že systém je 
neobjektivní. 
Návrhem na zlepšení je úprava procentuálního vyjádření v systému hodnocení. Úprava 
procentuálních hodnot, které obsahuje hodnotící KPI systém, by měla vyzdvihnout 
důležité části hodnotícího systému a naopak utlumit sílu ne tak důležitých částí. 
V současném systému převyšuje procentuální hodnota spokojenosti zákazníků hodnotu 
spokojenosti vedoucího. Navrhovanou změnou je tedy srovnání těchto procent. 
V současné době má spokojenost zákazníků 30 % hodnotu a spokojenost nadřízeného 
pouze 10 %. Vedoucí pracovník dokáže výkon zaměstnance ohodnotit lépe, jelikož 
zákazníci ne vždy ohodnocují pouze samotného zaměstnance, ale i různé faktory, které 
na ně působí kolem. Názor zákazníků je ale pro společnost důležitý, proto se 
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procentuální hodnota těchto ukazatelů spravedlivě rozdělí a každý ukazatel bude mít 
20 %. Navrhovaná úprava je uvedena v následující tabulce. 





Chybovost Offline Upsell 
20 % 20 % 40 % 5 % 15 % 
Návrh: Školení vedoucích zaměstnanců v rámci komunikačních dovedností 
Uvedené změny v systému hodnocení bude potřeba předat veškerým zaměstnancům 
výdejních míst. Koordinátorka výdejních míst pro Českou republiku informuje 
o změnách vedoucí zaměstnance a ti poté veškeré změny budou interpretovat svým 
podřízeným. Je důležité, aby informace o změnách byli srozumitelné a jasné, jelikož od 
toho se poté odvíjí fakt, jestli zaměstnanci systému porozumí. Z tohoto důvodu by bylo 
vhodné provést školení vedoucích zaměstnanců pro zlepšení jejich komunikačních 
dovedností. Tento krok zajistí i zlepšení celkové komunikace na pracovišti. 
Školením by měl projít každý vedoucí zaměstnanec výdejního místa. Je tedy nezbytné 
proškolit celkem 14 zaměstnanců. V následujícím textu jsou uvedené vybrané 
společnosti, které poskytují školení v rámci komunikačních dovedností. Jelikož vedoucí 
zaměstnanci pravidelně jezdívají na porady do Prahy, kde společnost sídlí, i školení by 
probíhalo právě v Praze. 
PEFEK Training & Consulting s.r.o. 
Komunikační dovednosti I. 
Tento kurz je určen pro každého, kdo chce využívat komunikační dovednosti 
a efektivně komunikovat. Cílem kurzu je získat jistotu při komunikaci s ostatními 
a efektivně využívat komunikační techniky. 
 Cena pro jednu osobu: 4 828 Kč.  
 Místo konání: PRAHA.  
 Délka kurzu: 1 den (34). 
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Agentura Signum - produkční a lektorský tým 
Kurz komunikační dovednosti 
Kurz je vhodný pro pracovní kolektivy a každého, kdo chce svou komunikaci 
pozvednout na lepší úroveň. Cílem je naučit se mluvit efektivně, otevřeně, srozumitelně 
a stručně, posílit sebejistotu a sebedůvěru a zjistit jak správně poskytovat a předávat 
zpětnou vazbu. 
 Cena pro jednu osobu: 1 700 Kč (při obsazenosti 14 účastníků). 
 Místo konání: Dle potřeb zákazníka.  
 Délka kurzu: 1 - 2 dny (35). 
Top vision 
Efektivní vedení týmových porad 
Trénink je určený vedoucím pracovních skupin, manažerům a vedoucím projektových 
týmů a jednatelům menších firem. Cílem je pochopit jak zvýšit produktivitu a efektivitu 
pracovní skupiny či týmu, naučit se jak zlepšit komunikaci skupiny a podpořit její 
sounáležitost a zjistit, jak zvládat konflikty a agresivní komunikaci. 
 Cena pro jednu osobu: 5 391 Kč. 
 Místo konání: PRAHA 
 Délka kurzu: 1 den (36). 
Z uvedených společností by pro společnost ZOOT a.s. byla nejvýhodnější volbou 
agentura Signum. Při obsazenosti kurzu všemi 14 vedoucími by celková cena za kurz 
byla 24 000 Kč. Školení by navíc mohlo probíhat přímo v sídle společnosti, 
a zaměstnanci by tak nemuseli cestovat. 
4.4 Návrhy změn v systému odměňování 
Čtvrtou podkapitolou je stanovení návrhů na zlepšení či odstranění problémů v rámci 
systému odměňování zaměstnanců společnosti ZOOT a.s. Problémy této oblasti se 
týkají nedostatečné informovanosti zaměstnanců o sestavení mzdy. 
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Návrh: Školení zaměstnanců ohledně systému odměňování 
Provedené dotazníkové šetření ukázalo, že celých 34 % zaměstnanců výdejních míst 
nerozumí tomu, jak je jejich mzda sestavena a systém odměňování je pro ně 
nesrozumitelný. Problém zřejmě spočívá v tom, že zaměstnanci nejsou dostatečně 
informováni o náležitostech systému odměňování. 
Návrhem řešení je provedení školení veškerých zaměstnanců výdejních míst, v rámci 
kterého by byli seznámeni se základními pravidly současného systému odměňování 
společnosti. Školení by se týkalo samotného sestavení mzdy, její pevné i pohyblivé 
složky a byly by upřesněny pravidla pro vyplacení prémií, které vycházejí z KPI 
systému. Toto školení by provedli pro své podřízené jednotlivý vedoucí výdejních míst, 
kteří by byli proškoleni koordinátorkou výdejních míst pro Českou republiku. 
4.5 Návrhy změn v systému zaměstnaneckých výhod 
Závěrečné návrhy jsou zaměřeny na nedostatky v systému zaměstnaneckých výhod 
společnosti ZOOT a.s. Návrhy se týkají rozšíření systému zaměstnaneckých výhod 
a oblasti vzdělávání zaměstnanců. 
Návrh: Zavedení příspěvku na stravování  
Provedené dotazníkové šetření ukázalo, že zaměstnanci by uvítali rozšíření systému 
zaměstnaneckých výhod. Momentální systém obsahuje pouze dvě zaměstnanecké 
výhody, kterých mohou zaměstnanci pravidelně využívat, a to slevu na prodávané zboží 
a příspěvek na sport. Tyto dva benefity také zaměstnanci označovali za nejvýznamnější. 
Zbytek výhod, které společnost zaměstnancům poskytuje, slouží spíše k rozptýlení 
a uvolnění v období náročných pracovních směn. 
Nejčastěji označovaným benefitem, který by zaměstnanci uvítali, byl v rámci 
dotazníkového šetření příspěvek na stravování. Jelikož na jednotlivých výdejních 
místech nejsou provozovány žádné jídelny nebo kantýny, musejí si zaměstnanci nosit 
vlastní jídlo z domova nebo si ho kupovat v okolních restauracích. Právě zde by 
příspěvek na stravování mohli uplatnit. Návrhem tedy je zavedení stravenek v hodnotě 
105 Kč, kdy by společnost hradila 55 % hodnoty stravenky, a zbývajících 45 % by si 
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hradil sám zaměstnanec. Stravenka v hodnotě 105 Kč je v momentální době 
nejvýhodnější volbou jak pro zaměstnavatele, tak pro zaměstnance. Podmínkou získání 
příspěvku na stravování je, že zaměstnanec musí daný den odpracovat minimálně 
3 hodiny z pracovní doby. Stravenky by společnost mohla odebírat např. od společnosti 
Sodexo, která poskytuje stravenky Gastro Pass. Výběr by však byl ponechán 
na společnosti ZOOT a.s. 
4.6 Časový harmonogram změn 
Součástí návrhové části je i stanovení časového harmonogramu změn, který slouží k 
lepšímu pochopení a fungování navržených změn. V harmonogramu je uveden měsíc 
zavedení změny a doplňující činnosti. 
Tab. 14: Časový harmonogram plánovaných změn (Vlastní zpracování) 
MĚSÍC PLÁNOVANÁ ZMĚNA 
Červen Zavedení změn do vnitřních předpisů 
Červenec 
Seznámení vedoucích zaměstnanců se změnami 
Výběr a objednání školení komunikačních dovedností 
Srpen 
Školení komunikačních dovedností 
Seznámení zaměstnanců se systémem hodnocení 
Seznámení zaměstnanců se složením mzdy 
Září 
Zahájení změn v systému hodnocení 




5 PŘÍNOSY A NÁKLADY NAVRHOVANÝCH ZMĚN 
V poslední kapitole bakalářské práce jsou popsány veškeré přínosy, které navrhované 
změny přinesou jak společnosti a tak i jejím zaměstnancům, a také veškeré náklady, 
které společnosti z důvodu zavedení změn vzniknou. 
5.1 Přínosy 
V následujícím textu jsou popsány přínosy, které plynou z návrhových změn v systému 
hodnocení a odměňování zaměstnanců společnosti ZOOT a.s. Přínosy by měly být 
pro společnost co nejvíce efektivní a zároveň co nejméně nákladné. 
Vyšší spokojenost zaměstnanců  
Na základě zlepšení nebo odstranění nedostatků, které vyplynuly z dotazníkového 
šetření, se zvýší i spokojenost zaměstnanců. Tato spokojenost je potřebná k zabránění 
odchodu zkušených a loajálních zaměstnanců. Se zvýšenou spokojeností zaměstnanců 
se zvýší i spokojenost napříč celou společností včetně zákazníků. 
Zvýšení motivace zaměstnanců 
Správný systém hodnocení, který bude k zaměstnancům objektivní a spravedlivý 
povede ke zvýšení motivace zaměstnanců. Zaměstnanci budou vědět přesná kritéria, 
podle kterých jsou hodnoceni a získají tak větší zpětnou vazbu. Systém hodnocení je 
provázaný se systémem odměňování a projevuje se v pohyblivé složce mzdy. 
Zaměstnanci se tak budou snažit dosáhnout co nejlepšího hodnocení.  
Zvýšení informovanosti 
Někteří zaměstnanci nerozuměli tomu jak je jejich mzda sestavena a jaké prvky 
obsahuje. Problém byl v celkové informovanosti zaměstnanců ohledně systému 
hodnocení a odměňování. Po zavedení návrhů změn k danému problému, se 
informovanost zaměstnanců zvýší a nebude tak docházek k nejasnostem. 
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Zvýšení efektivity práce 
Navrhované změny by měli zaměstnance stimulovat k odvedení kvalitního pracovního 
výkonu a ke zvýšení produktivity práce. Vlivem zlepšené informovanosti, větší 
motivace a spokojenosti poroste produktivita práce u každého zaměstnance a následně 
i u celé společnosti. 
Celkové zhodnocení přínosů, se získá až s časovým odstupem. Přínosy jsou zhodnocené 
ze dvou pohledů, a to z kvantitativního a kvalitativního. Kvantitativní pohled porovnává 
procentuální zvýšení mzdových nákladů s procentuálním zvýšením produktivity práce. 
Platí, že růst mzdových nákladů by měl být menší než růst produktivity práce. 
Kvalitativní pohled se získá opakováním dotazníků spokojenosti a stálým zjišťováním 
spokojenosti zaměstnanců uvnitř společnosti. 
5.2 Náklady 
Využitím navrhovaných změn v systému hodnocení a odměňování zaměstnanců 
vzniknou společnosti ZOOT a.s. kromě přínosů i určité náklady: 
Administrativní náklady  
Vzhledem k zavedení změn v systému hodnocení, zavedení změn v systému 
zaměstnaneckých výhod a zavedení veškerých změn do vnitřních předpisů společnosti, 
porostou společnosti administrativní náklady. Jedná se zejména o kancelářské potřeby 
a vynaložený čas. 
Náklady na školení vedoucích zaměstnanců výdejních míst 
Jelikož veškeré zavedené změny musejí vedoucí zaměstnanci výdejních míst sdělit 
svým podřízeným, bylo navrhnuto jejich školení v komunikačních dovednostech. 
Přesné náklady by se odvíjeli podle výběru společnosti poskytující toto školení. Kdyby 
společnost zvolila nejlevnější variantu, tedy agenturu Signum, tak by celkové náklady 
za školení byly ve výši 24 000 Kč. Celkové náklady společnosti by tak vzrostly 
o zanedbatelnou část 0,009 %. Tento náklad je pro zaměstnavatele daňově uznatelným 
výdajem. 
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Náklady na příspěvek na stravování 
Pokud společnost zavede stravenky v hodně 105 Kč a zaměstnavatel bude přispívat 
55 % z této hodnoty, tak na jednoho zaměstnance vychází 57,75 Kč za měsíc. 
Zaměstnanců výdejních míst je celkem 88, proto se zavedením příspěvku na stravování 
do systému zaměstnaneckých výhod, vzniknou společnosti náklady ve výši 5 082 Kč 
za měsíc a 60 984 Kč za celý rok. Celkové náklady společnosti by tak vzrostly pouze 
o 0,02 % a mzdové náklady se navýší o 0,28 %. Tento náklad je pro zaměstnavatele 
daňově uznatelným výdajem. 
Celkové vyčíslení nákladů se dá těžce odhadnout, jelikož záleží na společnosti, 
pro které varianty se rozhodne. Veškeré náklady navrhovaných změn jsou však 




Hlavním cílem bakalářské práce bylo navržení takových změn v systému hodnocení 
a odměňování, které povedou ke zvýšení spokojenosti a motivaci zaměstnanců 
společnosti ZOOT a.s. a zároveň budou přijatelné pro zaměstnavatele. Dílčími cíli bylo 
provedení analýzy současného stavu společnosti a zjištění nedostatků a provedení 
dotazníkové šetření spokojenosti zaměstnanců společnosti. 
První část práce obsahovala vymezení problému práce, výše uvedené cíle, kterých bylo 
potřeba dosáhnout a metody a postupy zpracování. 
Druhá část bakalářské práce se věnovala základním teoretickým poznatkům týkajících 
se systému hodnocení a odměňování zaměstnanců. Byly zde rozebrány teoretická 
východiska, která upřesňovala problematiku řízení lidských zdrojů, hodnocení 
zaměstnancům včetně procesu hodnocení a metod hodnocení zaměřených na minulost 
a na budoucnost, odměňování zaměstnanců včetně mzdového systému a mzdových 
forem, typy zaměstnaneckých výhod a pracovní motivaci. 
Třetí část práce byla zaměřena na analýzu současného stavu společnosti ZOOT a.s. 
a jejich zaměstnanců. Nejprve zde byly uvedené základní údaje o společnosti, její 
historie, předmět podnikání a hospodářská situace celé společnosti i výdejních míst. 
Dále zde byla rozpracovaná analýza 7S, která obsahovala hodnocení kritických faktorů 
společnosti včetně její organizační struktury. Následovala analýza systému hodnocení 
a odměňování zaměstnanců společnosti, která byla zaměřena na zaměstnance výdejních 
míst. Byly zde popsány formy hodnocení, které společnost využívá, informace 
o pracovním poměru, upřesnění struktury mzdy a byly zde uvedeny typy poskytovaných 
zaměstnaneckých výhod. Dále byla provedena Porterova analýza konkurenčních sil 
a analýza trhu práce. V analýzách bylo zjištěno několik předností, které se projevily 
v silných stránkách společnosti, ale i několik nedostatků, které by společnost mohly 
v budoucnu ohrozit a je potřeba se na ně změřit. Na základě celé analytické části byla 
vypracována SWOT analýza. 
Důležitým bodem analýzy současného stavu bylo provedení dotazníkové šetření 
spokojenosti zaměstnanců výdejních míst se systémem hodnocení a odměňování, 
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ze kterého vyplynulo několik nedostatků. Zaměstnanci označovali systém hodnocení 
za neobjektivní, většina zaměstnanců nerozuměla tomu jak je sestavená jejich mzda, 
ztěžovali si na absenci přestávek na občerstvení a oddych nebo požadovali rozsáhlejší 
systém zaměstnaneckých výhod. Na druhé straně z dotazníkového šetření vyšlo najevo, 
že vztahy a komunikace na pracovišti jsou na velmi dobré úrovni.  
Čtvrtá část bakalářské práce se zabývala vlastními návrhy na zlepšení současné situace. 
Nejdůležitější část práce byla rozdělena do čtyř hlavních bodů. Jednalo se zlepšení 
nedostatků v oblasti organizační struktury, pracovních podmínek, systému hodnocení, 
systému odměňování a systému zaměstnaneckých výhod. Veškeré nedostatky byly 
zjištěny z analýzy společnosti a především z dotazníkového šetření spokojenosti. 
Prvním návrhem bylo vytvoření nové organizační struktury, ze které by byly jasně vidět 
vztahy nadřízenosti a podřízenosti. Organizační struktura společnosti navíc 
neodpovídala organizační struktuře výdejních míst a mohla tak být pro zaměstnance 
matoucí. Druhým návrhem byly úpravy v rámci přestávky na jídlo a oddych. 
Nejdůležitějším návrhem byla úprava stávajícího systému hodnocení, která se části 
zaměstnanců zdála neobjektivní a složitá. Byla navržena nová forma hodnotících 
dotazníků, které vyplňují zákazníci, ve které byly otázky jasněji položené a více 
zaměřené na výkon zaměstnance. Druhou možností v rámci změn v systému hodnocení, 
byla úprava procentuálních hodnot systému KPI. V rámci odměňování byla největším 
problémem nedostatečná informovanost zaměstnanců o sestavení mzdy. Návrhem 
na zlepšení bylo tedy školení, které by poskytlo lepší informovanost zaměstnancům 
o základních principech odměňování. Poslední návrh se týkal změny v systému 
zaměstnaneckých výhod, přesněji se jednalo o zavedení příspěvku na stravování. 
Pátá a poslední část práce, byla věnována přínosům a nákladům navrhovaných změn. 
V kapitole byly popsány veškeré přínosy, které vlastní návrhy změn společnosti 
poskytnou a byly uvedené náklady, které společnosti se zavedením navrhovaných změn 
vzniknou.  
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I 
Příloha 1: Dotazník spokojenosti zaměstnanců společnosti ZOOT a.s.  
Dobrý den, 
jmenuji se Aneta Halačková a jsem studentka 3. ročníku Fakulty podnikatelské 
na Vysokém učení technickém v Brně. Chtěla bych Vás tímto požádat o vyplnění 
dotazníku, který je určen pro vypracování mé bakalářské práce na téma „Návrh změn 
v systému hodnocení a odměňování zaměstnanců ve vybrané společnosti“, kterou je 
společnost ZOOT a.s. Prosím, abyste při vyplňování dotazníku odpovídali co nejupřímněji, 
jelikož jen tak bude možné navrhnout případná vylepšení. 
Dotazník je zcela anonymní a jeho vyplnění by Vám nemělo zabrat déle než 15 minut. 
Předem děkuji za Váš čas a ochotu. 
 
Část první: Vztahy a podmínky na pracovišti 
Otázka č. 1: Jaké jsou Vaše vztahy s nadřízenými 
 Velmi dobré 
 Dobré 
 Špatné 
 Velmi špatné 
V případě, že jste označil/a špatné nebo velmi špatné, uveďte prosím důvod:  
…………………………………………………………………………………………… 
Otázka č. 2: Jaké jsou Vaše vztahy se spolupracovníky 
 Velmi dobré 
 Dobré 
 Špatné 
 Velmi špatné 




Otázka č. 3: Jste spokojen/a s komunikací na pracovišti 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Otázka č. 4: Jste spokojen/a s prostředím, ve kterém pracujete 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Otázka č. 5: Dostávají se k Vám informace potřebné k výkonu práce 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Otázka č. 6: Vyhovují Vám přestávky během prácovní doby 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
V případě, že jste označil/a ne nebo spíše ne, uveďte prosím důvod:  
…………………………………………………………………………………………… 
Otázka č. 7: Jste spokojen/a s pracovní dobou 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
V případě, že jste označil/a ne nebo spíše ne, uveďte prosím důvod:  
…………………………………………………………………………………………… 
III 
Otázka č. 8: Jak hodnotíte celkové pracovní podmínky ve společnosti 
 Podmínky jsou lepší jak u jiných zaměstnavatelů 
 Podmínky jsou stejné jak u jiných zaměstnavatelů 
 Podmínky jsou horší jak u jiných zaměstnavatelů 
Otázka č. 9: Doporučil/a byste společnost ZOOT a. s. jako dobrého zaměstnavatele 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
 
Část druhá: Hodnocení zaměstnanců 
Otázka č. 10: Je pro Vás systém hodnocení ve společnosti jasný a srozumitelný 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Otázka č. 11: Jste spokojen/a se současným systémem hodnocení 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
V případě, že jste označil/a ne nebo spíše ne, uveďte prosím důvod:  
…………………………………………………………………………………………… 







Otázka č. 13: Dostává se Vám dostatečné zpětné vazby od nadřízeného 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Otázka č. 14: Motivuje Vás kladné hodnocení k lepším výkonům 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Otázka č. 15: Máte možnost se vyjádřit k systému hodnocení 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Otázka č. 16: Odráží se hodnocení ve výši Vaší mzdy 
 Ano 
 Spíše ano 




Část třetí: Odměňování zaměstnanců za odvedenou práci 
Otázka č. 17: Je pro Vás systém odměňování ve společnosti jasný a srozumitelný 
 Ano 
 Spíše ano 




Otázka č. 18: Jste spokojen/a se současným systémem odměňování 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
V případě, že jste označil/a ne nebo spíše ne, uveďte prosím důvod:  
…………………………………………………………………………………………… 
Otázka č. 19: Rozumíte tomu, jak je mzda konstruována (základ, odměny, prémie) 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Otázka č. 20: Jste spokojen/a s výšší Vaší mzdy 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Otázka č. 21: Jste spokojen/a s poměrem pevné a pohyblivé složky mzdy (prémie, 
odměny) 
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Otázka č. 22: Které nepeněžní ohodnocení Vás nejvíce motivuje k lepším výkonům 
 Pochvala 
 Více odpovědnosti 
 Povýšení 
 Žádné 
 Jiné:  ....................................................................................................................... 
VI 
Část čtvrtá: Výhody poskytované zaměstnancům 
Otázka č.23: Preferoval/a byste raději zvýšení mzdy nebo byste zavedl/a nějaké benefity 
 Preferoval/a bych zvýšení mzdy 
 Preferoval/a bych zavedení benefitů 
 Změnil/a bych obojí 
 Nic bych neměnil/a 
Otázka č.24: Které zaměstnanecké výhody poskytované společností jsou pro Vás 
nejvýznamnější? 
 Sleva na prodávané zboží 
 Příspěvek na sport 
 Vzdělávání, školení 
 Relaxační služby 
 Dárky k jubileu 
 Firemní akce 
 Občerstvení/nápoje 
 Pracovní oděv (trička, mikiny) 
Otázka č.25: Které z dalších zaměstnaneckých výhod byste uvítal/a? 
 Příspěvek na stravování 
 Příspěvek na dopravu 
 Příspěvek na životní pojištění 
 Příspěvek na penzijní připojištění 
 Týden dovolené navíc 
 Jazykové kurzy 
 
Část pátá: Základní údáje o respondentovi 





Otázka č. 27: Věk 
 Méně jak 20 let 
 21 - 24 let 
 25 - 27 let 
 Více jak 28 let 
Otázka č. 28: Nejvyšší dosažené vzdělání 
 Základní 
 Středoškolské 
 Středoškolské s maturitou 
 Vyšší odborné 
 Vysokoškolské bakalářské 
 Vysokoškolské magisterské 
Otázka č. 29: Počet odpracovaných let ve společnosti 
 Méně než 1 rok  
 1 – 2 roky  
 2 – 3 roky  
 Více než 3 roky  
Otázka č. 30: Na jaký typ úvazku jste zaměstnáni 
 Dohoda o provedení práce 
 Dohoda o pracovní činnosti 
 Pracovní smlouva 
Otázka č. 31: Pracovní zařazení 
 Radostnička/Radostník 
 Vedoucí Radostnička/Radostník 
Otázka č. 32: Na jaké výdejně radosti pracujete 
 Brno - Koliště 
 Brno - Nové Sady 
 České Budějovice 






 Praha - Anděl 
 Praha - Budějovická 
 Praha - Dejvická 
 Praha - Flora 
 Praha - Hlavní nádraží 
 Praha - Karlín 
Otázka č. 33: Kolik kilomentrů denně dojíždíte do zaměstnání 
 Méně než 10 km 
 10 - 20 km 
 20 - 30 km 
 30 - 40 km 
 Více jak 40 km 
  
IX 
Příloha 2: Grafické vyhodnocení dotazníkového šetření 
Část první: Vztahy a podmínky na pracovišti 
Otázka č. 1: Jaké jsou Vaše vztahy s nadřízenými? 
 
 

















Otázka č. 3: Jste spokojen/a s komunikací na pracovišti? 
 
 






















Otázka č. 5: Dostávají se k Vám informace potřebné k výkonu práce? 
 
 





















Otázka č. 7: Jste spokojen/a s pracovní dobou? 
 
 















Podmínky jsou lepší jak u
jiných zaměstnavatelů
Podmínky jsou stejné jak u
jiných zaměstnavatelů
Podmínky jsou horší jak u
jiných zaměstnavatelů
XIII 
Otázka č. 9: Doporučil/a byste společnost ZOOT a. s. jako dobrého zaměstnavatele? 
 
 
Část druhá: Hodnocení zaměstnanců 



















Otázka č. 11: Jste spokojen/a se současným systémem hodnocení? 
 
 






















Otázka č. 13: Dostává se Vám dostatečné zpětné vazby od nadřízeného? 
 
 





















Otázka č. 15: Máte možnost se vyjádřit k systému hodnocení? 
 
 























Část třetí: Odměňování zaměstnanců za odvedenou práci 
Otázka č. 17: Je pro Vás systém odměňování ve společnosti jasný a srozumitelný? 
 
 





















Otázka č. 19: Rozumíte tomu, jak je mzda konstruována (základ, odměny, prémie)? 
 
 


















































Část čtvrtá: Výhody poskytované zaměstnancům 




































Otázka č.25: Které z dalších zaměstnaneckých výhod byste uvítal/a? 
 
 
Část pátá: Základní údaje o respondentovi 










5% Příspěvek na stravování
Příspěvek na dopravu











Otázka č. 27: Věk 
 
 









20 a méně let
21 - 24 let
25 - 27 let











Otázka č. 29: Počet odpracovaných let ve společnosti 
 
 








Méně než 1 rok
1 - 2 roky
2 - 3 roky
Více než 3 roky
25%
39%





Otázka č. 31: Pracovní zařazení 
 
 


































Praha - Hlavní nádraží
Praha - Karlín
XXV 











Méně než 10 km
10 - 20 km
20 - 30 km
30 - 40 km
Více než 40 km
